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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion iue ueterminar la relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local
de Cangallo. Ayacucho, 2018. Investigacion de enfoque cuantitativo, tipo no
experimental y disefio descriptivo correlacional. Se trabajé con una muestra no
probabilistica e intencionada de 40 trabajadores, entre directivos y personal
administrativo, de la Institucion ya mencionada. Para el recojo de datos se empled
el instrumento del cuestionario, de la técnica de la encuesta, para las dos
variables en estudio. El proceso estadistico descriptivo se hizo mediante tablas de
frecuencias relativas y la prueba de hipotesis se hizo con el estadigrafo no
paramétrico Tau b de Kendall, al 95% de confianza y 5% de significancia. En el
analisis descriptivo, la cultura organizacional se ubica en el nivel bueno (62,5%),
mientras que, el desempefio laboral es calificada en el nivel bueno (50,0%); los
resultados inferenciales tienen semejanza con los descriptivos; el nivel de
correlacion es 0,662 (correlacion moderada); en tanto que, el p—valor obtenido es
de 0,000, menor que el nivel de significancia, 0,05, rechazandose la hipotesis nula
y aceptando la alterna; es decir, hay relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018 (t, = 0,662; p < 0,05).

Palabras Clave:

Cultura organizacional / desempefio laboral.



ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work performance in the Local Education Management
Unit of Cangallo. Ayacucho, 2018. Research of quantitative approach, non-
experimental type and descriptive correlational design. We worked with a non-
probabilistic and intentional sample of 40 workers, including managers and
administrative staff, of the aforementioned institution. For the collection of data, the
questionnaire instrument, of the survey technique, was used for the two variables
under study. The descriptive statistical process was made using tables of relative
frequencies and the test of hypothesis was made with the nonparametric
statistician Tau b of Kendall, at 95% confidence and 5% significance. In the
descriptive analysis, the organizational culture is located at the good level (62.5%),
while, the work performance is rated at the good level (50.0%); the inferential
results are similar to the descriptive ones; the level of correlation is 0.662
(moderate correlation); whereas, the p-value obtained is 0.000, lower than the
level of significance, 0.05, rejecting the null hypothesis and accepting the
alternate; that is, there is a relationship between the organizational culture and
work performance in the Local Education Management Unit of Cangallo.
Ayacucho, 2018. (t, = 0.662, p <0.05).

Key words:

Organizational culture / work performance.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Las organizaciones estatales y particulares, en la actualidad tienen un rol
protagénico dentro de la sociedad; puesto que en ellas se realizan actividades de
servicios, atendidos por personas especializadas en la atencion al publico usuario;
ademas, estas organizaciones son las que generan y proporcionan empleos; por
lo cual, dichos servidores tienen que buscar la satisfaccion de las necesidades

personales de cada uno de los usuarios.

En el marco de la conducta de los trabajadores, es la cultura organizacional
quien guia y supervisa dichas acciones de los servidores; de esta manera; dentro
de las Instituciones publicas y privadas se consideran un conjunto de normas que
orientan el actuar de sus miembros hacia la consecucion de sus objetivos
institucionales. Por lo cual, se puede afirmar que cada organizacion posee su

propia cultura que refleja la politica de trabajo predominante en ella.

Politica organizacional, que también se trazan en las instituciones que
prestan servicios educativos, en forma especial en aquellas que tienen que velar
por la buena marcha administrativa, como las Direcciones Regionales y las
llamadas Unidades de Gestién Educativas Locales (UGEL). En estos ambitos, se
realizan actividades de servicios al publico usuario, ademas de generar las
politicas educativas y administrativas que se cumplen en todas las Instituciones
Educativas, que prestan servicios académicos. En este sentido, su estudio puede
ser un aporte para la mejor comprension de los diferentes problemas que se
suscitan dentro del sistema educativo y de las barreras que no permiten lograr

mejor calidad y mayor equidad educativa.

Problematica, que fue manifestada desde tiempo atras, por algunos
autores, como Anderson, (2003), que afirma sobre la importancia del trabajo
administrativo para mejorar el sistema y brindar servicios de calidad, eficiente y
eficaz en el proceso educativo; también distingue la necesidad de establecer una

reingenieria entre el personal que labora y la promocién de cambios que no
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solamente comprenda a la institucion sino a toda la region, donde esté inmersa la
instituciéon administrativa; también agrega, que para lograr estos cambios se
requiere de un liderazgo directivo, clima organizacional, planificacion, capacitacion

del personal y un mejor desempefio profesional.

Bajo estas premisas, la cultura organizacional de las Unidades de Gestion
Educativas Locales del pais esta intimamente relacionados con la gestidon
educativa y la calidad de servicios. Para lograr un mejor desempefio laboral, sea
productivo y constante, es necesario que los empleados cuenten con un ambiente
motivador, una cultura y clima organizacional 6ptima, con mayor delegacion de
funciones, mayor responsabilidad y recompensa por sus logros obtenidos. La
mejor y mayor productividad de una organizacion dependen en mayor medida del
buen desempefio laboral de los empleados, a mayor bienestar de los empleados,

le corresponde un mejor rendimiento laboral y mejor calidad productiva.

Segun la bibliografia consultada, el Ministerio de Educacién en convenio
con los gobiernos regionales y locales, ha comenzado con la renovacién de las
Unidades de Gestién Educativa local de todo el pais, con el propésito de prestar
adecuado servicio a la comunidad educativa: docentes, estudiantes y padres de
familia, para garantizar la calidad educativa y de servicio a la comunidad en

general, con empleados competentes y comprometidos con la labor educacional.

En el ambito regional, también se vive esta problematica que ha motivado
al Ministerio de Educacién la realizacion de concursos de ascensos para
directores de las Unidades de Gestion Educativa Local e Instituciones Educativas
y docentes en plazas que observan el fortalecimiento de las actividades
administrativas con parametros de una eficiente gestion y asimismo brindar a
usuarios mejor calidad de servicios, que sin duda permitirh mejorar la calidad de

los aprendizajes de los estudiantes.

Segun indagaciones, en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo
en mérito a los lineamientos nacionales, brindados por el Ministerio de Educacion,
se ha priorizado cinco servicios fundamentales, que hacen alusion a la

simplificacion de tramites administrativos, reparticion oportuna y eficiente de
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materiales pedagogicos, asignacion oportuna de docentes en las instituciones
educativas (especialmente en lugares mas alejados), acompafiamiento y
supervision y monitoreo sobre la asignacion del mantenimiento de infraestructura.
Sin embargo, las quejas por malos tratos y atenciones, todavia se escuchan en
los pasillos de la referida Institucion gubernamental, vulnerando los derechos de

los usuarios que acuden a dicho servicio.

Frente a esta disyuntiva, es que se realiza la presente investigacion, con la
finalidad de estudiar los aciertos y desaciertos que se suscitan en dicho
organismo estatal, que tiene que ver con la calidad de la educacion regional y por

ende nacional.

1.2. Trabajos Previos:

Luego de haber indagado en las bibliotecas fisicas y virtuales de la ciudad,
se lograron encontrar algunos estudios que tienen cierta relacion con el objeto de
investigacion, considerados como antecedentes. A nivel internacional, se cita el
trabajo de Figueroa, L. K. (2015). “Relacién entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores de una institucion gubernamental”. En su
tesis de Grado en psicologia Industrial/Organizacional por la Universidad Rafael
Landivar de Guatemala de La Asuncién. Guatemala. Investigacion cuantitativa de
disefio correlacional, que tuvo como muestra poblacional a 47 trabajadores de
una dependencia gubernamental de Guatemala. Se tomé como instrumento de
recojo de datos el cuestionario de encuesta para medir la cultura organizacional
(Olmos y Socha; 2006) y el Método de escalas de observacion de

comportamiento (BOS) para la medicién del desempefio laboral.

El investigador concluye que la cultura organizacional no se relaciona con
el desempefio laboral de los colaboradores en la organizacién gubernamental

estudiada.

Reyna, L. L.; Campos, E. |.; y Martinez, K. A. (2015). “El impacto de la
cultura organizacional en el desempefio laboral: el caso de Panificadora Mexicana

S.A. de C.V.”. Articulo cientifico publicado en la Revista Raites. Universidad de

14



Guadalajara. México. Investigacion cuantitativa y cualitativa apoyada de los
disefios descriptivos y exploratorios, disefio estudio de casos, cuyas técnicas de
recojo de datos fueron la entrevista, encuesta, grabaciones, videos y la
observacion directa. Trabajé con una muestra de 30 personas de diversas areas
(produccion, manufactura, cocina, técnicos, encargado, mecanicos, choferes y

trabajos varios).

Las investigadoras concluyen que la cultura organizacional genera un alto
desempefio laboral en el personal de produccion de la empresa investigada.
Igualmente, en el andlisis de sus dimensiones sefalan que los valores generan un
ambiente idoneo para la consecucidon de sus tareas, jefes y compafieros de area
tienen tratos cordiales y de respeto en un marco humanista. El espacio de trabajo,
entendida como los elementos fisicos, la vestimenta, el lenguaje, mito e
instalaciones adecuadas influyen positivamente en el desempefio laboral de los

empleados investigados.

Cantillo, J. C. (2013). ‘Incidencia de la cultura organizacional en el
desemperfio”. Tesis de Magister en administracién por la Universidad Nacional de
Colombia. Bogot4, Colombia. El trabajo de investigacion es de enfoque cualitativo.
No especifica tipo, nivel y disefio de investigacion. Sefiala que el recojo de datos
se realiz6 mediante la ficha de analisis documental, donde se especifican el sector
o area de desarrollo de la investigacion, objetivo de la investigacion, modelo
utilizado en los articulos, enfoque y herramientas metodoldgicas, conclusion, tipo
de relacién entre cultura organizacional y desempefio. Tuvo como muestra de
estudio, 71 trabajos de investigacion desarrollados en Colombia desde el afio de
1983 a 2012.

El investigador concluye que, no existe consenso en las definiciones y
determinaciones de las variables estudiadas, en los trabajos investigativos
realizadas en Colombia desde el aifio de 1983 a 2012; sin embargo, se destacan
en los estudios, que se demuestra la incidencia que ejerce la cultura

organizacional en el desempefio.
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Cruz, J.; Rojas, G. y Burgos, F. R. (2014). “Evaluacion del impacto de la
cultura organizacional en el desempefio del personal. Un estudio empirico en las
empresas de la industria manufacturera que cotizan en la Bolsa Mexicana de
Valores”. Articulo cientifico presentado a la Universidad Popular Autonoma del
Estado de Puebla. México. Investigacion de enfoque cuantitativo, tipo no
experimental y disefio correlacional y transeccional. La técnica empleada fue la
encuesta y su instrumento el cuestionario de encuesta, preparadas
especialmente para medir las variables en estudio y su relacion en una poblacion
muestra de 30 empresas que pertenecen al sector manufacturero y que cotizan

en la Bolsa Mexicana de Valores al cierre de 2011.

Luego del analisis estadistico, los resultados permiten afirmar que existe
relacion positiva y significativa entre ambas variables en estudio, toda vez que en
la sociedad de conocimiento, donde las empresas estan incluidas, el aprendizaje
organizativo es importante y clave para generar ventajas competitivas y

sostenibles.

De la misma manera, antecedentes a nivel nacional: Tinoco, O., Quispe,
C. y Beltran, V. (2014), en su trabajo “Cultura organizacional y satisfaccion laboral
en la facultad de Ingenieria Industrial en el marco de la acreditacion universitaria”,
investigacion publicada en la Revista de la Facultad de Ingenieria Industrial de la
Universidad Nacional de San Marcos. Lima, Per(. Investigacion de tipo no
experimental, nivel aplicativo y disefio descriptivo correlacional. Como poblaciéon
universo fue considerado todos los docentes de la facultad estudiada y la muestra
de estudio, solamente a 58 de los nombrados, la mayoria de ellos tienen mas de
10 afios de servicios en el departamento académico de Disefio y Tecnologia
Industrial. Como técnica, para ambas variables, fue la encuesta y su instrumento

el cuestionario de encuesta.

Los investigadores concluyen que la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral estan dentro del indice de aceptable, que merece ser mejorado. Ademas
hay una relacion positiva débil entre las variables en estudio, por lo que merece
mejorar los aspectos de motivacion, identificacion institucional, comunicacion y

valores, para mejorar los niveles de satisfaccion laboral. En la cultura
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organizacional, las dimensiones y comunicacion tienen mejor resultado; mientras
que, en la satisfaccion laboral, las dimensiones desarrollo profesional y relacion

con su jefe logran puntuaciones altas con respecto a las demas dimensiones.

Zapana, G. A. y Cutisaca, D. P. (2017). “Influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes Comunicaciones Vivienda y Construccion — Puno 2015”. Tesis de
Licenciatura en Sociologia por la Universidad Nacional del Altiplano. Puno, Pera.
Metodologia cuantitativa, tipo no experimental, nivel explicativo y disefio
correlacional. La poblacién universo fue de 140 trabajadores del sector
investigado y la muestra fue censal. La técnica de recojo de datos fue la encuesta
y Su instrumento cuestionario de encuesta. Las investigadoras concluyen que
existe influencia significativa del clima organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores, materia de investigacion.

Castro, L. A. (2016). “La cultura y clima organizacional como elementos
clave para la acreditacion de la carrera de Administracion”, tesis del grado de
Magister en Administracion con mencion en Gestion Empresarial, por la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima, Pera. La investigacion es de
tipo Expost facto, método cuantitativo y disefio multivariable. La poblacién
universo estuvo conformada por 193 docentes y personal administrativo y de
servicio de la Carrera de Administracion y una muestra probabilistica de 86
trabajadores. El instrumento de recojo de datos fue la encuesta con escala de tipo

Lickert, de 32 afirmaciones y cuatro alternativas de respuesta.

Como conclusién sefiala que, la Facultad no implementdé la cultura
organizacional, por lo que se puede afirmar la inexistencia de los valores
organizacionales, no se presta atencion al desarrollo del personal, no hay
promocién de la iniciativa para admitir y ejecutar innovaciones de gestién, y las
relaciones interpersonales estan perturbadas, por lo que, la cultura laboral en la
Facultad es inadecuada, debido al descuido del desarrollo personal de los

servidores.
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Morocho, A. C. (2012). “Cultura organizacional y autopercepcion del
desempeiio docente en las Instituciones Educativas del Nivel Primaria Red N° 7
Callao”. Tesis del grado de Maestro en Educacion por la Universidad San Ignacio
de Loyola. Lima, Perud. Investigacion cuantitativa, no experimental y disefio
correlacional. La muestra estuvo conformada por 184 docentes de la Red N° 7 de
Callao. Los instrumentos empleados fueron wun inventario de cultura
organizacional educativa de Marcone y un cuestionario de desempefio docente de
Valdés.

La investigadora, concluye que, existe una correlacion significativa entre las
variables estudiadas, sin embargo, hay predominio de los niveles medios de la
autopercepcion del desempefio docente; del mismo modo sefiala que la cultura
organizacional educativa es una herramienta eficaz para el desempefio docente ;

demostrandose la hipétesis de investigacion.

En el ambito regional, en las bibliotecas de la ciudad de Ayacucho, no
logramos hallar investigaciones similares, por ello se mencionara trabajos muy

cercanos a las dos variables en estudio.

Huarancca, E. (2014). “Estructura organizacional y calidad de servicio
publico en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho”. Tesis para obtener
el grado de Magister en Ciencias Empresariales con mencion en Gestion Publica
por la Universidad César Vallejo de Trujillo, Perd. Trabajo cuantitativo, no
experimental y disefio correlacional, la poblacion de estudio estuvo conformada
por 180 usuarios de la Direccibn Regional de Educacién de Ayacucho, el
instrumento para el recojo de datos fue el cuestionario de encuesta, para las dos
variables. El investigador concluye que existe relacion significativa entre la

estructura organizacional y la calidad del servicio publico.

Juérez, E. y Quispe, L. D. (2014). “Clima organizacional y desemperio
laboral docente en las instituciones educativas publicas de secundaria en la zona
rural del distrito de Tambo — Ayacucho, 2012”. Tesis del grado de Magister en
Administracion de la Educacion por la Universidad Cesar Vallejo de Truijillo , Pera.

Estudio no experimental comparativo y disefio correlacional. Como poblacion
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muestra probabilistica , aleatoria estuvo conformada por 40 docentes y 94
estudiantes de las Instituciones en Estudio. Para recoger los datos de las
muestras seleccionadas se utilizd el cuestionario de encuesta. Concluye
seflalando que existe relacion significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral docente en las Instituciones Educativas,

materia de investigacion.

Quichca, G. 0. (2012). “Relacion entre la calidad de gestion administrativa
y el desempefio docente segun los estudiantes del | al VI Ciclo 2010 — | del
Instituto Superior Particular “La Pontificia” del distrito de Carmen Alto Provincia de
Huamanga Ayacucho — Peru”. Tesis de Maestria en Educacion, con mencién en
gestion de la Educacion por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima,
Peru. Investigacion de enfoque cuantitativo, no experimental y disefio descriptivo
correlacional. La poblacibn muestra de estudio, probabilistica con seleccion
sistematica, estuvo conformada por 124 estudiantes; y para el recojo de datos se

empleo el cuestionario de encuesta .

Concluye sefialando que existe una clara asociacion significativa entre la
calidad de la gestion administrativa y el desempefio docente. Ademas, indica que,
los materiales educativos con que cuenta la Institucion son percibidas como
pésimas por la mayoria de os encuestados; sin embargo, en cuanto a respeto,
aceptacion de ideas y dignidad en el trato de los docentes con los demas, son

calificados como bueno.

Ludeiia, M. A. (2017). “Gestién Directiva y desempefio docente en el nivel
secundario Huanta, Ayacucho, 2016”. Tesis del grado de Magister en
Administracion de la Educacion por la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo , Pera.
Trabajo cuantitativo, no experimental y disefio correlacional, por tanto, se utilizé
como instrumento el cuestionario de encuesta para medir la correlacion de las
variables estudiadas y tuvo como muestra de estudio no probabilistico de 25

docentes.

Concluye sefalando que, el grado de relacion entre las dos variables:

Gestion directiva y desempeiio docente, es alta o fuerte y hay una relacion
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positiva y muy significativa. Una buena gestiéon fomenta buen desempefio docente

y por ende contribuye a la calidad educativa.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema:

Los antecedentes citados describen la presencia de problemas
relacionados a cultura organizacional y el desempefio laboral en Instituciones
publicas. Dentro de este marco, se teorizara las variables de estudio para proveer

el soporte tedrico conceptual de los hallazgos.

CULTURA ORGANIZACIONAL:

Actualmente las organizaciones tienen estructuras de gestion
dindmicamente relacionada, donde se realizan actividades de servicios a los
usuarios con la mentalidad de cumplir con sus objetivos estratégicos y metas
trazadas. En el presente, es muy dificil de hallar instituciones que no tengan
estructuras sistematizadas. Por esta razén, la cultura organizacional ha cobrado
trascendencia, toda vez que se reconocié que ésta, determina en gran magnitud,
la manera de funcionamiento de una empresa, reflejandose sustancialmente en
estrategias, estructuras y sistemas; con la finalidad de una atencién éptima a los

usuarios.

El término de cultura organizacional, ha sido definido por muchos autores.
Stoner, J. (1996), sustenta que viene a ser el conjunto de normas, valores,
actitudes y creencias que se comparten entre los miembros de una organizacion;
diferenciandolo del término de gestién institucional; es decir, una cultura
organizacional es la manera de manejar conductas, actitudes dentro de un
contexto organizacional en base a una relacibn entre las creencias, mitos,
conductas y actitudes de los empleados en un trabajo en equipo frente a objetivos

trazados.

Nosnik, A. (2005), nos sefala que la cultura organizacional se refleja en un
conjunto de individuos que trabajan en equipo, donde sus creencias, valores y

principios, son las percepciones para evaluar y apreciar el desempefio laboral;
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destaca la relacion intima entre cultura y comunicacion, puesto que ambos llevan
al concepto de comunidad. La comunicacién dentro de una institucion laboral es el
medio mas importante por el que se hace conocer y recordar a los empleados el
interés por lograr en equipo los objetivos y metas que estan estructurados en una

mision institucional.

Del mismo modo, destaca tres tipos de relacidn que se establecen entre
cultura organizacional y comunicacion: primero, la comunicacién es el proceso
fundamental para crear la cultura organizacional; segundo, la cultura
organizacional influye en el estilo de comunicacion de los trabajadores
pertenecientes a dicha cultura y organizacion; y tercero, una cultura

organizacional cimentada da importancia a la comunicacion.

Conceptualizaciones que conciben a las creencias, actitudes vy
comportamientos como sistemas o marcos de referencias que los trabajadores de
una organizacion comparten en grados diferentes. Al respecto, Schein, (1992),
manifiesta que, “La cultura organizacional es el conjunto de presunciones y
creencias basicas que comparten los miembros de una organizacion que ayudan

a resolver sus problemas de adaptacién externa e integracion interna”. (p. 56).

De esta manera, la cultura organizacional se hace importante dentro de las
organizaciones, haciendo que sus trabajadores desarrollen capacidades de
identidad con la empresa donde laboran, a partir de maneras de pensar,
creencias y valores, aumentando el desempefio laboral para lograr ventajas

competitivas frente a sus competidores. (Etkin, J. y Schavarstein; 2000).

Elementos de la cultura organizacional:

Segun Vargas, J. (2007), en su estudio sobre la culturocracia
organizacional, refiere que se hallan en todas partes y que estan relacionados con
los elementos culturales; agrega, que en toda institucion la cultura se presenta en

dos elementos: visibles e invisibles.

Los elementos visibles, se manifiestan en las creencias, valores,

ceremonias, mitos, normas, slogans, conductas, simbolos, etc.; de tal manera que
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la mayor parte son observables y explican el como y porqué de la realizacion de
las cosas. Mientras que los elementos invisibles, se encuentran a nivel profundo,
en la mente de los empleados, en sus sentimientos, valores, creencias,
suposiciones, etc., que son muy dificiles de explicar, pero que influyen en la
actuacion individual y colectiva de los empleados; estos elementos son parte del

inconsciente organizacional.

También refiere, que los elementos de la cultura organizacional es la
sumatoria de todos los valores compartidos por lo miembros de una
organizacion , las que se manifiestan y expresan de muchas maneras de acuerdo

a los elementos integrantes, las que se pueden agrupar en cuatro tipos:

Elementos simbdlicos: arquitectura organizacional, ritos, logotipos, cartas
organizacionales, uniformes, imagenes visuales, lemas e historias. La formacion
de estos elementos, despiertan la conciencia de sus miembros de pertenecer a

una institucion.

Elementos estructurales: estan relacionados con los niveles de autoridad
y decision, determinacion de normas y politicas, estrategias, procedimientos y
jerarquias; que repercuten en la identificacion de los empleados en la

identificacion con su organizacion.

Elementos materiales: se refieren a las instalaciones, mobiliario, equipo y

otros recursos fisicos, que distingue a la organizacion de otras.

Elementos conductuales: se relacionan con el comportamiento humano,
motivacion al personal, comunicacion, liderazgo, proceso de toma de decisiones,
etc., que hace del personal se sienta satisfecho y a gusto con la labor

desempefada.

Luna, R. y Pezo, A. (2005), piensan que es importante detectar el tipo de
cultura organizacional presente en cada organizacion, porque con ello se
determinara las caracteristicas de su cultura, con la finalidad de introducir nuevos

cambios, si fuera necesario. Para ello, propone cuatro tipos:

22



Rutinaria: donde las decisiones son Unicamente a nivel directivo, no tienen
objetivos y metas claras. La alta jerarquia dedica mayor tiempo a tareas rutinarias
y decisiones operativas y casi nunca se crea tiempo para planear y tomar
decisiones estratégicas. La gerencia trabaja bajo presion, que los satura en
tareas; por lo que, primero resuelven asuntos urgentes y dejan olvidados los de

mayor interés institucional.

Burocratica: se dan en empresas de crecimiento excesivo y que piensan
la incrementacion de control a sus trabajadores, por lo que se agregan normas,
procedimientos y rutinas, generalmente se busca encontrar fallas en el personal,
utilizan estrategias rigidas y estéaticas, hay dificultad para tomar decisiones,
ineficiencia en el manejo de los recursos, y por ello causa lentitud operativa en su

personal.

Sofladora: Son instituciones donde sus empleados poseen gran
experiencia, lo cual consideran que no hay que desaprovechar; para hacer
cambios institucionales, primero se deben mejorar la voluntad y disponibilidad de
sus trabajadores; eliminan la rutina a través de la voluntad y el deseo de sus
empleados, sin cambiar las estructuras internas; y generalmente no hay

programas de mejoramiento y procesos de cambio.

Cultura flexible, innovadora con valores compartidos: Es donde todos los
miembros se sienten parte de un equipo, donde su participacion y disposicion es
tomada en cuenta. Los servidores tienen disposicibn a poner sus mejores
capacidades y asumir los riesgos con el propdsito de cumplir la vision y mision
organizativa. Todos los trabajadores tienen la oportunidad de superacién dentro
de la misma organizacion, usando la tecnologia, recursos y oportunidades que
brinda la institucion. Los directivos crean y promueven un clima de confianza con
tolerancia al error y poseen alta preocupaciéon en el desarrollo laboral de sus

empleados .

Clasificacion y Funciones de la cultura organizacional:

Robbins, S. (1998), en su obra sobre cultura organizacional, lo clasifica de
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la siguiente manera:

Cultura fuerte: en esta cultura los valores se manifiestan con
intensidad y son compartidos por todos los miembros de la
organizacion. Asimismo, las autoridades no se preocupan en gran
parte por implantar normas y reglas que rijan o bien, orienten la
conducta de sus trabajadores. Y Cultura débil: en esta cultura los
trabajadores regularmente no aprovechan debidamente su tiempo
para ejercer sus labores, no saben por donde empezar y a
consecuencia de ello, es necesario crear y establecer nuevas
normas y reglamentos formales que guien la conducta de éstos. (p.
38).

Con respecto a las funciones de la cultura organizacional, Carrién

(2007), sefiala que existen cuatro funciones basicas, estos son:

1.

2.

3.

4.

Proporciona identificacidon a sus miembros: es cuando los trabajadores se
identifican con la organizacién, como un todo y en el que las unidades

organizativas funcionan de manera coordinada.

Facilita el compromiso de sus empleados: cuando los trabajadores tienen
un compromiso bien cimentado en el cumplimiento de sus funciones, en

aras de mejorar la calidad organizacional.

Fomenta la estabilidad del sistema social; cuando define a las
organizaciones exitosas, como aquellas que tienen una cultura
organizacional fuerte, que permiten a cada uno de sus integrantes

identificarse y posesionarse dentro de ellos.

Facilita la coordinacion a través de la conducta de los trabajadores,
proporcionandoles normas especificas y adecuadas sobre lo que deben

hacer y decir.

Valores de la cultura organizacional:

Los valores de la cultura organizacional, que se manifiestan dentro de una
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organizacion, tanto de jefes, como de empleados, son muy importantes, puesto
que estos determinan la calidad, efectividad y el éxito de dichas organizaciones
(Hellriegel y Slocum; 2009). Por lo cual, “los valores son los cimientos y la médula
de la cultura organizacional y de cambio. Inspiran la razon de ser, reflejan las
metas reales, asi como las normas, creencias y conceptos béasicos de una

empresa y sus empleados”. (Luna y Pezo; 2005; p. 68).

En tal medida, siendo los valores de trascendente importancia, deben ser
creados, promulgados y practicados de manera colectiva, éstos deben ser claros,
iguales, compartidos y aceptados por todos los trabajadores de la organizacion,
para que todos tengan un solo criterio y mediante ella fortalecer los interese
mutuos, al fin de cuentas una organizaciéon busca el bienestar de todos sus

integrantes.

Igualmente, Luna y Pezo (2005) sefialan, que los valores institucionales
son importantes por tres razones basicas: primero porque se convierten en
elementos motivacionales para el desempeiio laboral y el comportamiento de sus
miembros trabajadores; segundo, porque definen el caracter de la organizacion; y
tercero, porque crean un sentido de identidad entre todo el personal de la

organizacion.

DESEMPENO LABORAL:

Segun Muchinsky (2002), el desempefio laboral es el conjunto de acciones
importantes que se realiza dentro de una organizacion laboral con la finalidad de
alcanzar metas institucionales y que puede ser medido a partir de la labor
cotidiana que realiza el trabajador. Agrega, que la efectividad esta relacionada
con el desempefio laboral, porque midiendo esta accién, es posible encontrar
factores por los cuales muchas veces son influenciados los trabajadores y que
repercuten en su desempefio. Por lo cual, el desempefio es un comportamiento
que determina lo que en verdad los trabajadores hacen y que puede ser

observable y calificado por los demas.

Al respecto Lado, (2013), sefiala que el “desempefio laboral es aquella
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conducta cognitiva, motora, psicomotora o interpersonal controlada por un
individuo, relevante para las metas de la organizacion y graduable en términos de
habilidad” (p. 69). El desempeno laboral se centraliza en el comportamiento
laboral del trabajador y en el desempefio de sus tareas; entonces la organizacion
es el resultado alcanzado por los trabajadores. En concordancia a ello, hay dos
tipos de desempefio laboral: primero centrado en la medicion de resultados
conseguidos en el trabajo; y segundo, cuando valora los comportamientos,

habilidades, actitudes y capacidades de los trabajadores.

Del mismo modo, Chiavenato, I. (2007), define el desempefio laboral,
como las acciones o comportamientos observables en los trabajadores y que se
constituyen como parte relevante en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion; por lo que concluye, que un buen desempefio laboral es la fortaleza
mas importante de una organizacion y que es influenciado por las expectativas de
los trabajadores sobre el empleo, sus actitudes hacia el logro de las metas y su

convivencia armonica con sus compaferos.

Factores del desempefio laboral:

Segun Bain (2003), hay dos factores del desempefio laboral que pueden
contribuir en el mejoramiento de la productividad en el desempefio laboral:

factores internos y factores externos.

Los factores internos, son aquellos que se presentan de manera interna y
tienen que ver con la satisfaccién del cliente y la cooperacion y participacion de
los trabajadores. Algunos factores internos pueden modificarse mas facilmente
que otros, clasificandose en dos grupos: duros y blandos. Los factores duros se
pueden mejorar perfeccionando el disefio y sus especificaciones para satisfacer a
los clientes, y dentro de ella se encuentran los productos, la tecnologia, el equipo
y las materias primas. Mientras que los factores blandos se pueden mejorar
mediante la motivacion a los empleados, de la naturaleza de un conjunto de
valores que favorecen a la productividad, incentivo econdmico, de actividades de
formacion y de educacion y del sistema de seguridad; se refieren a la fuerza de

trabajo, los sistemas y procedimientos de organizacion, los estilos de direccion y
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los métodos de trabajo.

Los factores externos, son aquellos que determinan la productividad y que
tienen que ver con los ingresos reales, la inflacion, la competitividad y el bienestar
de la poblacién. Por tal razén, las organizaciones prestan mucha atencion al
crecimiento o la disminucién de la productividad. Dentro de este factor se tiene:
los ajustes estructurales, los cambios econdmicos, los cambios demograficos y

sociales, los recursos naturales y la administracion puablica e infraestructura.

Sistema de administracion del desempefio laboral:

Un sistema de administracion del desempefio laboral es un procedimiento
para establecer cuantificaciones del desempefio, para evaluarlo y tomar
decisiones objetivas de las personas que laboran en una organizacion;
presentando al mismo tiempo, evidencias escritas que establezca las actividades
realizadas por los trabajadores. (Robbins y Decenzo; 2002). Asi, revisando los
aspectos mas importantes de la personalidad de los individuos, se podra
encontrar medidas generales para mejorar el desempefio. Los parametros de
comportamiento permiten predecir la conducta futura de los individuos, cuyo
conocimiento reduce sustancialmente equivocaciones y en la disminucion de la
rotacion de los empleados, aumentando la satisfaccion laboral de los
trabajadores.

Evaluacion del desempefio laboral:

La evaluacion del desempeiio laboral es un procedimiento sistémico y
continuo, que a partir de la expresion de juicios se puede medir el desempefio de
los trabajadores de la organizacidon. Evaluacion que tiene la meta de integrar los

objetivos de la institucion con los trabajadores. (Puchol; 2007).

A lo que, Lado (2013), refiere que la evaluacion del desempefio al margen
de ser procedimientos sistematicos y periédicos, es cuantitativo y cualitativo, en
cuanto mide la actuacion y ejecucion de tareas por los trabajadores en su labor

diaria y puesto de trabajo en un periodo establecido; con el objetivo de saber si
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sus actuaciones y resultados corresponden a las metas organizacionales, o bien

si hay necesidad de mejorarlos.

Dimensiones del desempefio laboral:

En esta perspectiva, se ha considerado tres dimensiones del desempefio
laboral, estos son: Productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. Por ser de

importancia para el presente estudio se explicara.

La dimension productividad laboral: D’Alessio (2012), lo define como la
relacion entre la produccién que se obtiene a partir de un sistema de bienes o
servicios y los recursos que se utilizan para obtenerla. “La productividad implica la
mejora del proceso productivo. La mejora significa una comparaciéon favorable
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y servicios

producidos” (Paz & Gonzales; 2013; p. 42). Generalmente se representa asi:

FProductes _ Resultados

Productividad = =

Insumos Recursos

Guitero & Frazier (2005), al referirse sobre la productividad, sefialan que
“es el cociente entre la produccién (bienes y servicios) y uno o mas factores
productivos (como mano de obra, capital o gestidn)”. Por tanto, la mejora de la
productividad incide en el mejoramiento de la eficiencia. Entonces, se debe
mejorar la produccién y los factores productivos. Esta mejora se puede conseguir
de dos maneras: primero, reduciendo los factores productivos haciendo que la
produccion permanezca constante; y segundo, aumentando la produccion y los
factores productivos permanezcan constantes; asi ambos suponen el aumento de

la productividad.

La productividad es la relacion entre la relacion y los insumos totales; lo
que no quiere decir que la productividad es sinonimo de produccion, ya que una
organizacién es capaz de generar muchos mas productos en relacion al afio
anterior, pero usando el doble de los recursos, por lo tanto, su productividad no

cambi6. No debe confundirse aumento de produccion con aumento de
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productividad. La productividad es el cociente entre la cantidad producida y la
cantidad de los recursos empleados para su obtencién.

Gaither & Frazier (2005), no dice que, la productividad, tal y como lo
deseamos presentar, accede comparar los grados de aprovechamiento que
obtiene la organizacion en el empleo de los factores de la produccion aplicada.

La segunda dimension eficacia: particularmente es hacer las cosas de
manera correcta, es decir, las actividades laborales de la empresa para alcanzar
sus objetivos. La eficacia “esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados
propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las
metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o
resultado” (Da Silva, R.; 2008; p. 49).

La eficacia “es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la
manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como
eficiencia directiva” (Andrade, 2008; p. 26).

Finalmente, la tercera dimension eficiencia laboral: Eficiencia “significa la
utilizacién correcta de los recursos (medios de produccion) disponibles. Puede
definirse mediante la ecuacién E=P. Donde P son los productos resultantes y R

los recursos utilizados” (Chiavenato, I.; 2007; p. 54).

Efectividad es el grado con los que se logran los objetivos. Es decir, la
manera en gue se logra un conjunto de resultados, refleja la efectividad, mientras
que la manera de emplear los recursos para lograr los objetivos se refiere a la
eficiencia. (Mejia; 2013).

1.4. Formulacion del Problema:

1.4.1. Problema general:

e ¢(Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo, Ayacucho 2018?
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1.4.2. Problemas Especificos:

PE1.

PEZ2.

PE3.

PEA4.

PES.

PEG.

PE?7.

1.5.

¢ Cudl es la relacién entre la cultura organizacional y la productividad
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo, Ayacucho
20187

¢, Cuadl es el nivel de relacion entre la cultura organizacional y la eficacia

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo, Ayacucho 2018?

¢ Cuél es la relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo, Ayacucho 2018?

¢ Cuél es la relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo,
Ayacucho 20187

¢Cuél es la relacion entre los valores de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo,
Ayacucho 20187

,Cual es el nivel de relacion entre la comunicacion de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestidén

Educativa Local de Cangallo, Ayacucho 20187

¢,Cual es la relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo
Ayacucho 20187

Justificaciéon del Problema:

La trascendencia de desarrollar la investigacion, que se propone, sobre la

cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestiéon Educativa

Local de Cangallo. Ayacucho 2018, se justifica en la medida que permitira el
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conocimiento cabal de esta probleméatica actual, que impide una atencion 6ptima

para mejorar la calidad educativa regional.

En el nivel de conveniencia, el trabajo se justifica en la medida que
permitird tener una vision clara y definida sobre la problematica actual y por tanto,
las autoridades de la Institucion investigada podran tomar mejores decisiones
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de dicha sede
administrativa. Es de relevancia social, por cuanto el trabajo que se propone
proporcionara informacion y registros estadisticos, que evidenciaran la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los empleados
administrativos, que serviran en la evaluacion de la cultura organizacional de esta
dependencia para mejorarla, tomando en cuenta modelos de otras organizaciones

para efectivizar la gestion institucional.

En lo concerniente a las implicancias préacticas, se debe sefalar que los
principales beneficiarios con los resultados del estudio vienen a ser los usuarios
directos e indirectos de esta sede administrativa, en la medida en que la actual
gestién institucional, al parecer, no se adecla a las exigencias de los usuarios en
general, perjudicando de alguna manera el proceso educativo regional. El valor
tedrico del estudio se encuentra en el aporte significativo de caracterizar los
procesos administrativos que se gestan a nivel de la dependencia estatal, que
serviran en el acrecentamiento del corpus de conocimiento sobre las dos
variables en estudio, asi como proporcionar informacion relevante acerca del
servicio que presta la Unidad de Gestion Educativa Local de Huamanga a partir
de su estructura institucional y su relacion con la labor de los cuarenta servidores

publicos, con que cuenta la institucion.

En cuanto a la utilidad metodoldgica, el estudio debe aportar
instrumentos de acopio de informacion y de medicién en relacion a las variables
estudiadas, es decir cultura organizacional y desempefio laboral; del mismo
modo, la metodologia empleada en el analisis de la relacion de variables, podran
servir a futuros estudios similares, que estén interesados en profundizar y
complementar el asunto tratado. Ademas de que documentara

metodoldgicamente a una problematica que requiere urgente atencion.
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1.6.

1.6.1.

1.6.2.

HE1.

HE2.

HES.

HEA4.

HES.

HEG.

HE7.

Hipotesis:

Hipotesis general:

Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

Hipodtesis Especificas:

Existe relacion entre la cultura organizacional y la productividad laboral en

la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

Existe relacién entre la cultura organizacional y la eficacia laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

Existe relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

Existe relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 2018.

Existe relacion entre los valores de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 2018.

Existe relacién entre la comunicacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 2018.

Existe relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el

desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 2018.
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1.7.

1.7.1.

1.6.3.

OELl.

OE2.

OES.

OEA4.

OES.

OE®.

Objetivos:

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho
2018.

Objetivos especificos:

Determinar la relacién entre la cultura organizacional y la productividad
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho
2018.

Establecer el nivel de relaciéon entre la cultura organizacional y la eficacia
laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo. Ayacucho
2018.

Identificar la relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

Establecer la relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el
desempeiio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 2018.

Establecer el nivel de relacién entre los valores de la cultura organizacional
y el desempefio laboral en la Unidad de Gestiébn Educativa Local de

Cangallo. Ayacucho 2018.
Identificar la relacién entre la comunicacion de la cultura organizacional y el

desempeifio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 2018.
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OE7. Establecer la relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 2018.
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ll. METODO
2.1. Disefo de Investigacion:

La investigacion tiene el disefio descriptivo correlacional, donde no se
construye ninguna situacién, solamente se observa situaciones ya existentes y no
provocadas de manera adrede por los investigadores. Al respecto, Hernandez, R.
et al (2006), refiere que los hechos ya ocurrieron y no pueden ser manipuladas, el
investigador no puede controlar y no puede influir sobre dichas variables, porque
ya sucedieron, al igual que sus efectos.

En el trabajo que se presenta se observd el comportamiento de las
variables en estudio: cultura organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local

(UGEL) Cangallo. El esquema es el siguiente:

P
I\/I\r

Donde:
M = Muestra
X1= Variable Cultura organizacional
X,= Variable Desempefio laboral

r = Relacion entre variables
2.2. Variables, operacionalizacién:
2.2.1. Identificacion de Variables:

V.1: Cultura organizacional

V.2: Desempefio laboral
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2.2.2. Operacionalizacion de variables:

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES E ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICADORES MEDICION
V.1:  Cultura | Schein, (1992; p. | La variable se | Motivacién: ORDINAL
organizacional | 56), La cultura | medira  Condiciones de trabajo | 1. Pésimo
organizacional es el | mediante el | e Motivacion constante 2. Malo
conjunto de | cuestionario e Objetivos 3. Regular
presunciones y | de encuesta, | _institucionales 4. Bueno
creencias  basicas | que consta de | Relacion: 5. Excelent
que comparten los | 20 items, | ¢ Puntualidad e
miembros de una | inmersos en | ¢ Equidad
organizacién  que | cuatro * Respeto mutuo
ayudan a resolver | dimensiones: | Comunicacion:
sus problemas de | motivacion, * Integracion y cohesion
adaptacion externa | relacion, :2;‘:(:;\(’)0 de actuvudagr?tsre
e integracion | comunicacion trabajadores
interna. Esta e Identificacion:
estrechamente identificacion. | Participacion
ligado ~a  la voluntaria
motivacion, relacion, « Identificacion de metas
comunicacion e institucionales
identificacion
organizacional.
V.2: Muchinsky  (2002). | La variable se | Productividad ORDINAL
Desempefio El desempefio | medirad con el | laboral: 1. Pésimo
laboral laboral es el | cuestionario e Eficiencia en tareas 2. Malo
conjunto de | de encuesta | ¢ Cumple con sutrabajo | 3. Medio
acciones de 15 items, | * Cumplimiento de metas | 4, Bueno
importantes que se | divididos en | Eficacia: 5. Optimo
realiza dentro de | tres « Conocimiento de
una  organizaciéon | dimensiones. funciones y normas
laboral con la ¢ Trabajo con calidad
finalidad de alcanzar ¢ Actividades asignadas
metas Eficiencia:
institucionales y que * Responsabilidad
puede ser medido a p.mfes'onal
- e Liderazgo y
partir de la Iapor CoOperacion
cotldlan_a que realiza eTiempo de trabajo
el trabajador. 6ptimo
2.3. Poblacion y muestra:

2.3.1. Poblacioén

Segun Carrasco, S. (2006), una poblacién esta constituida por todo el
conjunto de elementos que poseen caracteristicas muy similares, que originan
datos para una investigacion. En la investigacion se trabajé con 40 trabajadores

de la UGEL Cangallo, que laboraron en el afio 2018.
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PERSONAL DE LA UGEL 3
CANGALLO POBLACION
Director 01
Director de AGP 01
Jefe de Control Interno 01
Jefe de AGEI 01
Jefe de Administracion 01
Administrativos 35
TOTAL 40

FUENTE: CAP Institucional

2.3.2. Muestra

La muestra considerada fueron todos los trabajadores de la UGEL

Cangallo, que laboraron en el afio 2018. La muestra fue censal, es decir se

trabajo con toda la poblacion.

Carrasco, S. (2016), refiere que una muestra es un subconjunto que se

extrae de una poblacién universo. Cuyas caracteristicas son similares a todo el

conjunto poblacional.

2.3.3. Muestreo:

En la investigacion presente, se empled el muestreo no probabilistico e

intencionado, en tanto que se trabajo con una poblacion ya constituida. No hubo

criterios de exclusion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad:

VARIABLES TECNICAS INSTRUMENTOS
V.1: Cultura organizacional Encuesta Cuestionario de encuesta
V.2: Desempefio laboral Encuesta Cuestionario de encuesta
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2.4.1. Técnicas:

Encuesta: Es una de las técnicas mas usadas en la investigacion, porque

permite obtener amplia informacién de las fuentes consideradas primarias.
2.4.2. Instrumentos

Cuestionario de encuesta: contienen un conjunto de preguntas destinadas
a recoger procesar y analizar informaciones sobre hechos o fenébmenos
estudiados en determinadas poblaciones. Pueden ser preguntas cerradas o

abiertas.
2.4.3. Lavalidez:

Segun Hernandez, R. et al (2006), la validez se refiere al grado en que un

instrumento realmente mide la variable que pretende medir.

En el presente trabajo de investigacién se utilizé la validez por juicio de
expertos, que estuvo a cargo de doctores y magisteres de la Universidad Cesar

Vallejo de Trujillo.
2.4.4. Confiabilidad:

“La confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales”
(Hernandez, R. et al; 2006; p. 277). Para el caso, la confiabilidad del instrumento
se realiz6 mediante el coeficiente de alfa de cronbach, en una muestra piloto de
15 trabajadores con similares caracteristicas a la muestra a estudiar . Cuya
férmula es el siguiente:

k 2
K|y 201

i=1

k—1 g
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Donde:

o . Coeficiente alfa

g’ : Varianza de cada item

o7  :Varianza del toral

K : El nUmero de preguntas o items.

La tabla de valoracion del coeficiente de alpha de cronbach, tiene los

siguientes parametros:

Muy baja

Baja

Moderada

Alta
Muy alta

0,00
0,21
0,41
0,61
0,81

a 0,20
a 0,40
a 0,60
a 0,80
a 1,00

2.4.4.1. Confiabilidad de cultura organizacional:

El alfa de cronbach hallado alcanza a 0,974 puntos, entonces, el

instrumento cuestionario de cultura organizacional tiene confiabilidad muy

alta .

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
974 ,974 21

2.4.4.2. Confiabilidad de desempefio laboral:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,971 971 20
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El alfa de cronbach hallado alcanza a 0,971 puntos, entonces, el

instrumento cuestionario desempenio laboral tiene confiabilidad muy alta.

2.4.5. Fichatécnica:

2.4.5.1. Ficha Técnica del Instrumento Cultura Organizacional

Nombre original

Autores

Adaptacion

Administracion

Duracion

Significacion

Descripcion

Validez

Confiabilidad

Cuestionario de Cultura Organizacional

Tinoco Gomez, Oscar; Quispe Atuncar, Carlos; y Beltran
Saravia, Victor. Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Peru, 2014.

IRausi Aroni, Elizabeth y Huaman Rodriguez, Ademir.
Universidad César Vallejo de Trujillo, sede Ayacucho.
2018

Individual o colectiva

15 minutos aproximadamente

El instrumento mide la cultura organizacional de las
Organizaciones a partir del comportamiento y actitudes de
sus trabajadores. Evalla la vida propia de cada Institucion
gue se desarrolla en cada uno de sus miembros.

La escala consta de 20items y miden cuatro
dimensiones: motivacion, valores, comunicacion e
identificacion. Cada dimensién con 5 items.

Validado por juicio de expertos, catedraticos con grados de
magister y doctor de la Universidad César Vallejo de
Trujillo.

Tiene una fiabilidad de 0,974 puntos (confiabilidad muy
alta).

« Norma de evaluacién: El instrumento de cultura organizacional, para fines
de analisis estadistico, se categorizan con los niveles:
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Cultura Organizacional CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRESIEMPRE

20 —-36 37 —52 53-68 69-84 85-100

Motivacion
Valores
Comunicacion
Identificacion

05-09 10-13 14-17 18-21 22-25
06-11 12 -16 17-21 22-26 27-30
05-09 10-13 14-17 18-21 22-25
04 - 07 08 -10 11-13 14-16 17-20

2.4.5.2. Ficha Técnica del Instrumento Desempefio Laboral

Nombre original

Autor

Adaptacion

Administracion

Duracion

Significacion

Descripcién

Validez

Confiabilidad

Cuestionario de Desempefio Laboral

Quispe Vargas, Edgar. Universidad Nacional José Maria
Arguedas. Andahuaylas. 2015.

IRausi Aroni,  Elizabeth 'y Huaman Rodriguez,
Ademir. Universidad César Vallejo de Trujillo, sede
Ayacucho. 2018

Individual o colectiva

15 minutos, aproximadamente

Esta orientada a abordar las dimensiones
del desempeiio laboral de los trabajadores de
organizaciones publicas y privadas.

El cuestionario tiene 21 items; en tres dimensiones:
Productividad laboral; Eficacia laboral y Eficiencia
laboral. Cada uno con 7 items.

Validado por juicio de expertos, catedraticos con grados
de magister y doctor de la Universidad César Vallejo de
Trujillo.

El indice de confiabilidad de la prueba es de 0,971
puntos (confiabilidad muy alta).

« Norma de evaluacion: El instrumento cuestionario de desempefio laboral,

para fines de analisis estadistico, se categorizan con los siguientes niveles:
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Desempefio laboral CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRESIEMPRE

21 - 38 39-55 56-72 73-89 90-105
Productividad laboral 07 - 13 14 -19 20-25 26-31 32-35
Eficacia laboral 07-13 14 -19 20-25 26-31 32-35
Eficiencia laboral 07 - 13 14 -19 20-25 26-31 32-35

2.5. Métodos de analisis de datos

Para realizar el analisis de datos, se empled la informética, mediante los
programas de Microsoft Word, Microsoft Excel y el paquete estadistico IBM —
SPSS, version 22. Para presentar la estadistica descriptiva se utilizaron tablas de
frecuencias relativas simples y el andlisis inferencial mediante el estadigrafo de R
de Pearson, al 95% de confianza y 5% de significancia .

2.6. Aspectos Eticos:

En la investigacion se establecieron criterios éticos, como no falsear o
plagiar informacién ajena; la informacién considerada en el marco tedrico respeto
la autoria de los especialistas, citdndolos adecuadamente, tanto en citas directas
o indirectas, segun normas APA. Del mismo modo se informé de los objetivos de

la investigacion a la muestra y se respetd su anonimato.
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[ll. RESULTADOS

3.1. A NIVEL DESCRIPTIVO:

La descripcion de resultados, se muestran en tablas de frecuencias
relativas simples, de manera ordenada en filas y columnas, de datos y
caracteristicas de las variables, con el objeto de ofrecer una informacion de facil

lectura e interpretacion.

3.1.1. Tablas descriptivas generales:

Tabla 1: Variable: Cultura Organizacional:

NIVEL N %
Pésimo (20 — 36) 00 00,0
Malo (37 — 52) 02 05,0
Regular (53 — 68) 06 15,0
Bueno (69 — 84) 25 62,5
Excelente (85 — 100) 07 17,5

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracién propia.

En la tabla 1 se observa, que, del 100,0% (40 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 62,5% (25) respondieron que la cultura organizacional se ubica en el
nivel bueno; el 17,5% (07) indicaron que se halla en el nivel excelente; el 15,0%
(06) indico que la cultura organizacional es del nivel regular; el 05,0% Ilo

calificaron en el nivel malo y ninguno de ellos lo califica en el nivel pésimo.
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Tabla 1.1: Dimensién: Motivacion:

NIVEL N %
Pésimo (05 — 09) 00 00,0
Malo (10 — 13) 02 05,0
Regular (14 - 17) 07 17,5
Bueno (18 — 21) 23 57,5
Excelente (22 — 25) 08 20,0

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 1.1 se observa, que, del 100,0% (40 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 57,5% (23) respondieron que la dimension motivacién de la variable
cultura organizacional se ubica en el nivel bueno; el 20,0% (08) lo califican en el
nivel excelente; el 17,5% (07) lo evaluaron en el nivel regular; el 05,0% (02)
indicaron que la motivacién es del nivel malo; y ninguno de ellos lo califican en el

nivel pésimo.
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Tabla 1.2: Dimensién: Valores:

NIVEL N %
Pésimo (06 — 11) 01 02,5
Malo (12 — 16) 04 10,0
Regular (17 — 21) 05 12,5
Bueno (22 — 26) 26 65,0
Excelente (27 — 30) 04 10,0

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 1.2 es visible que, del 100,0% (40 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 65,0% (26) respondieron que la dimensién valores de la variable
cultura organizacional se ubica en el nivel bueno; el 12,5% (05) lo calificaron en el
nivel regular; el 10,0% (04) lo evaluaron en el nivel excelente; igual porcentaje
10,0 (04) indicaron que los valores son del nivel malo; y ninguno de ellos lo

califica en el nivel pésimo.
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Tabla 1.3: Dimensién: Comunicacion:

NIVEL N %
Pésimo (05 — 09) 00 00,0
Malo (10 — 13) 03 07,5
Regular (14 - 17) 05 12,5
Bueno (18 — 21) 25 62,5
Excelente (22 — 25) 07 17,5

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 1.3 se visibiliza que, del 100,0% (40 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 62,5% (25) respondieron que la dimension comunicacion de la
variable cultura organizacional se ubica en el nivel bueno; el 17,5% (07) lo
califican en el nivel excelente; el 12,5% (05) lo evaluaron en el nivel regular; el
07,5% (03) indic6 que la comunicacion es del nivel malo; y ninguno de ellos lo

califica en el nivel pésimo.
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Tabla 1.4: Dimensién: Identificacion:

NIVEL N %
Pésimo (04 — 07) 00 00,0
Malo (08 — 10) 01 02,5
Regular (11 — 13) 07 17,5
Bueno (14 — 16) 19 47,5
Excelente (17 — 20) 13 32,5

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 1.4 es observable que, del 100,0% (40 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 47,5% (19) respondieron que la dimension identificacion de la
variable cultura organizacional se ubica en el nivel bueno; el 32,5% (13) lo
califican en el nivel excelente; el 17,5% (07) lo evaluaron en el nivel regular; el
02,5% (01) indicé que la identificacion es del nivel malo; y ninguno de ellos lo

calificaron en el nivel pésimo.
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Tabla 2: Variable: Desempefio Laboral:

NIVEL N %
Pésimo (21 — 38) 00 00,0
Bajo (39 — 55) 00 00,0
Medio (56 — 72) 03 07,5
Bueno (73 — 89) 20 50,0
Optimo (90 — 105) 17 42,5

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 2 se visibiliza, del 100,0% (40 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 50,0% (20) encuestados califican el desempefio laboral en el nivel
bueno; el 42,5% (17) lo calificaron en el nivel éptimo; y solamente el 07,5% (03)
indicé que el desempefio laboral se halla en el nivel medio; ninguno de ellos lo

calificaron en los niveles bajo y pésimo.
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Tabla 2.1: Dimensién: Productividad Laboral

NIVEL N %
Pésimo (07 — 13) 00 00,0
Bajo (14 — 19) 00 00,0
Medio (20 — 25) 03 07,5
Bueno (26 — 31) 22 55,0
Optimo (32 — 35) 15 37,5

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 2.1 se observa, que, del 100,0% (40 Trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 55,0% (22) encuestados calificaron la dimension productividad
laboral del desempefio laboral, en el nivel bueno; el 37,5% (15) lo calificaron en el
Optimo; solamente el 07,5% (03) indicaron que la productividad laboral se halla en

el nivel medio; y ninguno de ellos lo califican en los niveles bajo y pésimo.
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Tabla 2.2: Dimensién: Eficacia

NIVEL N %
Pésimo (07 — 13) 00 00,0
Bajo (14 — 19) 00 00,0
Medio (20 — 25) 04 10,0
Bueno (26 — 31) 19 47,5
Optimo (32 — 35) 17 42,5

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 2.2 se observa, que, del 100,0% (34 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 47,5% (19) encuestados respondieron que la dimension eficacia de
la variable desempefio laboral es del nivel bueno; el 42,5% (17) lo calificé en el
nivel 6ptimo; el 10,0 (04) lo evaluaron en el nivel medio y ninguno de ellos los

calificaron en los niveles bajo y pésimo.
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Tabla 2.3: Dimensién: Eficiencia

NIVEL N %
Pésimo (07 — 13) 00 00,0
Bajo (14 — 19) 00 00,0
Medio (20 — 25) 04 10,0
Bueno (26 — 31) 20 50,0
Optimo (32 — 35) 16 40,0

TOTAL 40 100,0

Fuente: Base de datos. Elaboracion propia.

En la tabla 2.3 se observa que, del 100,0% (40 trabajadores de la UGEL
Cangallo); el 50,0% (20) encuestados respondieron que la dimension eficiencia de

la variable desempefnio laboral es del nivel bueno; el 40,0% (16) lo evaluaron en el

nivel 6ptimo; solamente el 10,0% (04) indicaron que la eficiencia en el desempefio

de sus funciones es del nivel medio; ninguno de ellos lo calificaron en los niveles

bajo y pésimo.
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3.1.2. Tablas Cruzadas:

Tabla 3

La cultura organizacional segun el desempefio laboral en la UGEL Cangallo

CULTURA ORGANIZACIONAL*DESEMPERNO LABORAL tabulacion cruzada
DESEMPENO LABORAL
MEDIO BUENO OPTIMO Total

CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 1,0 9 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

REGULAR Recuento 1 5 0 6

Recuento esperado 5 3,0 2,6 6,0

% del total 2,5% 12,5% 0,0% 15,0%

BUENO Recuento 0 15 10 25

Recuento esperado 1,9 12,5 10,6 25,0

% del total 0,0% 37,5% 25,0% 62,5%

EXCELENTE Recuento 0 0 7 7

Recuento esperado 5 3,5 3,0 7,0

% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%

Total Recuento 3 20 17 40
Recuento esperado 3,0 20,0 17,0 40,0

% del total 7,5% 50,0% 42,5% 100,0%

N= 40. Fuente: Base de datos. Elaboracién Propia.

En la tabla 3, como es observable, del 100% (40) de trabajadores de la
UGEL Cangallo, el 62,5% (25) sefalan tener cultura organizacional del nivel
bueno. Del mismo modo, el 50,0% (20) trabajadores califican su desempeiio
laboral en el nivel bueno. Por lo que, para una cultura organizacional del nivel

bueno, le corresponde un desempefio laboral del nivel bueno.
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Tabla 4

La cultura organizacional segun la productividad laboral en la UGEL Cangallo

CULTURA ORGANIZACIONAL*PRODUCTIVIDAD LABORAL tabulacién cruzada

PRODUCTIVIDAD LABORAL

MEDIO BUENO OPTIMO Total

CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 11 8 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

REGULAR Recuento 1 5 0 6

Recuento esperado 5 3,3 2,3 6,0

% del total 2,5% 12,5% 0,0% 15,0%

BUENO Recuento 0 17 8 25

Recuento esperado 1,9 13,8 9,4 25,0

% del total 0,0% 42,5% 20,0% 62,5%

EXCELENTE  Recuento 0 0 7 7

Recuento esperado 5 3,9 2,6 7,0

% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%

Total Recuento 3 22 15 40
Recuento esperado 3,0 22,0 15,0 40,0

% del total 7,5% 55,0% 37,5% 100,0%

N=40. Fuente: Base de datos. Elaboracioén Propia.

En la tabla 4, del 100% (40) de trabajadores de la UGEL Cangallo, el

62,5% (25) sefialan tener cultura organizacional del nivel bueno. Del mismo modo,

el 55,0% (22) trabajadores califican su productividad laboral en el nivel bueno. Por

lo que, para una cultura organizacional del nivel bueno, le corresponde una

productividad laboral del nivel bueno.
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Tabla b

La cultura organizacional segun la eficacia laboral en la UGEL Cangallo

CULTURA ORGANIZACIONAL*EFICACIA LABORAL tabulacion cruzada

EFICACIA LABORAL

MEDIO BUENO OPTIMO Total

CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 1,0 9 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

REGULAR Recuento 2 4 0 6

Recuento esperado ,6 29 2,6 6,0

% del total 5,0% 10,0% 0,0% 15,0%

BUENO Recuento 0 15 10 25

Recuento esperado 2,5 11,9 10,6 25,0

% del total 0,0% 37,5% 25,0% 62,5%

EXCELENTE  Recuento 0 0 7 7

Recuento esperado 7 3,3 3,0 7,0

% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%

Total Recuento 4 19 17 40
Recuento esperado 4,0 19,0 17,0 40,0

% del total 10,0% 47,5% 42,5% 100,0%

N=40. Fuente: Base de datos. Elaboracioén Propia.

En la tabla 5, del 100% (40) de trabajadores de la UGEL Cangallo, el

62,5% (25) sefialan tener cultura organizacional del nivel bueno. Del mismo modo,

el 47,5% (19) trabajadores califican su eficacia laboral en el nivel bueno. Por lo

que, para una cultura organizacional del nivel bueno, le corresponde una eficacia

laboral del nivel bueno.
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Tabla 6

La cultura organizacional segun la eficiencia laboral en la UGEL Cangallo

CULTURA ORGANIZACIONAL*EFICIENCIA LABORAL tabulacién cruzada

EFICIENCIA LABORAL

MEDIO BUENO OPTIMO Total

CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 1,0 8 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

REGULAR Recuento 2 4 0 6

Recuento esperado ,6 3,0 2,4 6,0

% del total 5,0% 10,0% 0,0% 15,0%

BUENO Recuento 0 16 9 25

Recuento esperado 2,5 12,5 10,0 25,0

% del total 0,0% 40,0% 22,5% 62,5%

EXCELENTE  Recuento 0 0 7 7

Recuento esperado 7 3,5 2,8 7,0

% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%

Total Recuento 4 20 16 40
Recuento esperado 4,0 20,0 16,0 40,0

% del total 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%

N=40. Fuente: Base de datos. Elaboracion Propia.

En la tabla 6, del 100% (40) de trabajadores de la UGEL Cangallo, el

62,5% (25) sefialan tener cultura organizacional del nivel bueno. Del mismo modo,

el 50,0% (20) trabajadores califican su eficiencia laboral en el nivel bueno. Por lo

que, para una cultura organizacional del nivel bueno, le corresponde una

eficiencia laboral del nivel bueno.
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Tabla 7

La motivacion de la cultura organizacional segun el desempefio laboral en la
UGEL Cangallo

DESEMPERNO LABORAL*MOTIVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacién cruzada

MOTIVACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPERNO MEDIO Recuento 2 1 0 0 3
LABORAL Recuento esperado 2 5 1,7 6 3,0
% del total 5,0% 2,5% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO Recuento 0 6 14 0 20

Recuento esperado 1,0 3,5 115 4,0 20,0

% del total 0,0% 15,0% 35,0% 0,0% 50,0%

OPTIMO Recuento 0 0 9 8 17

Recuento esperado 9 3,0 9,8 3,4 17,0

% del total 0,0% 0,0% 22,5% 20,0% 42,5%

Total Recuento 2 7 23 8 40
Recuento esperado 2,0 7,0 23,0 8,0 40,0

% del total 5,0% 17,5% 57,5% 20,0%  100,0%

N=40. Fuente: Base de datos. Elaboracioén Propia.

En la tabla 7, del 100% (40) de trabajadores de la UGEL Cangallo, el
50,0% (20) sefialan tener desempefio laboral del nivel bueno. Del mismo modo, el
57,5% (23) trabajadores califican su motivacién de la cultura organizacional en el
nivel bueno. Por lo que, para un desempefio laboral del nivel bueno, le
corresponde una motivaciéon de la cultura organizacional del nivel bueno.
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Tabla 8

Los valores de la cultura organizacional segun el desempefio laboral en la UGEL
Cangallo

DESEMPENO LABORAL*VALORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacion cruzada
VALORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPENO MEDIO Recuento 1 2 0 0 0 3
LABORAL Recuento esperado 1 3 4 2,0 3 3,0
% del total 2,5% 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO Recuento 0 2 5 13 0 20

Recuento esperado 5 2,0 2,5 13,0 2,0 20,0

% del total 0,0% 5,0% 12,5%  32,5% 0,0%  50,0%

OPTIMO Recuento 0 0 0 13 4 17

Recuento esperado 4 1,7 2,1 111 1,7 17,0

% del total 0,0% 0,0% 0,0%  32,5% 10,0%  42,5%

Total Recuento 1 4 5 26 4 40
Recuento esperado 1,0 4,0 5,0 26,0 4,0 40,0

% del total 25% 10,0% 12,5%  65,0% 10,0% 100,0%

N=40. Fuente: Base de datos. Elaboracién Propia.

En la tabla 8, del 100% (40) de trabajadores de la UGEL Cangallo, el
50,0% (20) de trabajadores sefialan tener desempefio laboral del nivel bueno. Del
mismo modo, el 65,0% (26) trabajadores califican sus valores de la cultura
organizacional en el nivel bueno. Por lo que, para un desempefio laboral del nivel

bueno, le corresponde un valor de la cultura organizacional del nivel bueno.
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Tabla 9

La comunicacion de la cultura organizacional segun el desempefio laboral en la
UGEL Cangallo

DESEMPERNO LABORAL*COMUNICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacién cruzada

COMUNICACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPENO MEDIO Recuento 3 0 0 0 3
LABORAL Recuento esperado 2 4 1,9 5 3,0
% del total 7,5% 0,0% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO Recuento 0 5 15 0 20

Recuento esperado 15 2,5 12,5 3,5 20,0

% del total 0,0% 12,5% 37,5% 0,0% 50,0%

OPTIMO Recuento 0 0 10 7 17

Recuento esperado 1,3 2,1 10,6 3,0 17,0

% del total 0,0% 0,0% 25,0% 17,5% 42,5%

Total Recuento 3 5 25 7 40
Recuento esperado 3,0 5,0 25,0 7,0 40,0

% del total 7,5% 12,5% 62,5% 17,5%  100,0%

N=40. Fuente: Base de datos. Elaboracioén Propia.

En la tabla 9, del 100% (40) de trabajadores de la UGEL Cangallo, el
50,0% (20) sefalan tener un desempeiio laboral del nivel bueno. Del mismo
modo, el 62,5% (25) trabajadores califican la comunicacion de la cultura
organizacional en el nivel bueno. Por lo que, para un desempefio laboral del nivel
bueno, le corresponde una comunicacion de la cultura organizacional del nivel
bueno.
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Tabla 10

La identificacion de la cultura organizacional segun el desempefio laboral en la
UGEL Cangallo

DESEMPENO LABORAL*IDENTIFICACION CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacién cruzada

IDENTIFICACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPENO MEDIO Recuento 1 2 0 0 3
LABORAL Recuento esperado 1 5 1,4 1,0 3,0
% del total 2,5% 5,0% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO Recuento 0 5 15 0 20

Recuento esperado 5 3,5 9,5 6,5 20,0

% del total 0,0% 12,5% 37,5% 0,0% 50,0%

OPTIMO Recuento 0 0 4 13 17

Recuento esperado 4 3,0 8,1 5,5 17,0

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 32,5% 42,5%

Total Recuento 1 7 19 13 40
Recuento esperado 1,0 7,0 19,0 13,0 40,0

% del total 2,5% 17,5% 47,5% 32,5%  100,0%

N=40. Fuente: Base de datos. Elaboracioén Propia.

En la tabla 10, del 100% (40) de trabajadores de la UGEL Cangallo, el
50,0% (20) sefialan tener desempefio laboral del nivel bueno. Del mismo modo, el
47,5% (19) trabajadores califican su identificacion de la cultura organizacional en
el nivel bueno. Por lo que, para un desempefio laboral del nivel bueno, le
corresponde una identificacion de la cultura organizacional del nivel bueno.
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3.2. PRUEVADE NORMALIDAD:

3.2.1. Cultura Organizacional:

Ha: Los datos obtenidos de la variable cultura organizacional, tiene configuracion

normal.

Ho: Los datos obtenidos de la variable cultura organizacional, NO tiene

configuracion normal.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Estadistico gl Sig.

0,790 18 0,006

Fuente: Base de datos.

Segun el analisis estadistico, el significado asintético hallado es = 0,006,
menor que el nivel de significancia (a = 0,05), por lo cual se rechaza la hipétesis
alterna y se acepta la hipétesis nula; es decir: “Los datos obtenidos de la variable

cultura organizacional, NO tiene configuracion normal’.

3.2.2 Desempefio laboral:

Ha: Los datos obtenidos de la variable desempefio laboral, tiene configuracién

normal.

Ho: Los datos obtenidos de la variable desempeiio laboral, NO tiene

configuracion normal.
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DESEMPENO LABORAL

Estadistico Gl Sig.

0,808 18 0,003

Fuente: Base de datos.

Segun el analisis estadistico, el significado asintético hallado es = 0,003,
menor que el nivel de significancia (a = 0,05), por lo cual se rechaza la hipétesis
alterna y se acepta la hipotesis nula; es decir: “Los datos obtenidos de la variable

desempefio laboral, NO tiene configuracion normal’.
Decision:

Los datos de ambas variables estudiadas, tienen configuracion No
Normal; ademas las variables son de tipo ordinal, con iguales niumeros de
escalas; entonces se debe emplear el estadigrafo tau b de kendall, al 95% de

confianza y 5% de significancia .

3.2.3 Tabla de correlacion:

0,80 < 1,00 = Correlacion alta o fuerte

0,50 < 0,79 = Correlacion moderada

0,20 < 0,49 = Correlacion baja o débil

0,00 < 0,19 = Ausencia de correlacion o insignificante
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3.3 RESULTADOS INFERENCIALES
3.3.1. Prueba de hipétesis general:

A. Planteamiento de hipétesis:

Ho: NO existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

Ha: Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

B. Prueba estadistica:

Correlaciones

CULTURA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

tau_bde CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,662gF
Kendall ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40

DESEMPENO Coeficiente de correlacién 662" 1,000

LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El analisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia; nos indican que el coeficiente de correlacion es 0,662, entonces, la
cultura organizacional tiene correlacion moderada con el desempefio laboral;
igualmente, el p — valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de significancia
0,05; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir :
“Existe relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,662; p <
0,05).
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3.3.2 Pruebade hipétesis especificas:

A. Planteamiento de hipétesis:

Ho: NO existe relacion entre la cultura organizacional y la productividad laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo . Ayacucho, 2018.

Ha: Existe relacidn entre la cultura organizacional y la productividad laboral en

la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

B. Prueba estadistica:
Correlaciones
CULTURA PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL LABORAL

tau_bde CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,679gF
Kendall ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40

PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlaciéon 6797 1,000

LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El andlisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia; nos indican que el coeficiente de correlacion es 0,679, entonces, la
cultura organizacional tiene correlacion moderada con la productividad laboral;
igualmente, el p — valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de significancia
0,05; por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna, es decir :
“Existe relacién entre la cultura organizacional y la productividad laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p <
0,05).
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3.3.3 Pruebade hipdtesis especificas:

A. Planteamiento de hipotesis:

Ho: NO existe relacion entre la cultura organizacional y la eficacia laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018 .

Ha: Existe relacion entre la cultura organizacional y la eficacia laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

B. Prueba estadistica:
Correlaciones
CULTURA EFICACIA
ORGANIZACIONAL LABORAL
tau_bde CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,679gF
Kendall ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40
EFICACIA LABORAL Coeficiente de correlaciéon 6797 1,000
Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El andlisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia, nos indican que el coeficiente de correlacién es 0,679, entonces, la
cultura organizacional tiene correlacion moderada con la eficacia laboral; el p —
valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de significancia 0,05; por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir : “Existe relacion entre la
cultura organizacional y la eficacia laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p > 0,05).

64



3.3.4 Prueba de hipétesis especificas:

A. Planteamiento de hipotesis:

Ho: NO existe relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en

la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

Ha: Existe relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

B. Prueba estadistica:
Correlaciones
CULTURA EFICIENCIA
ORGANIZACIONAL LABORAL

tau_bde CULTURA Coeficiente de correlacién 1,000 ,688gF
Kendall ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40

EFICIENCIA LABORAL  Coeficiente de correlacion 688~ 1,000

Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El analisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia, nos indican que el coeficiente de correlacion es 0,688, entonces, la
cultura organizacional tiene correlacidn moderada con la eficiencia laboral; el p —
valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de significancia 0,05; por lo que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, es decir : “Existe relacion entre la
cultura organizacional y la eficiencia laboral en la Unidad de Gestién Educativa
Local de Cangallo. Ayacucho, 2018". (t, = 0,688; p < 0,05).
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3.3.5 Pruebade hipdtesis especificas:

A. Planteamiento de hipotesis:

Ho: NO existe relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018.

Ha: Existe relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018.

B. Prueba estadistica:
Correlaciones
MOTIVACION DE
DESEMPENO LA CULTURA

LABORAL ORGANIZACIONAL
tau_bde DESEMPENO Coeficiente de correlacién 1,000 ,688'?
Kendall LABORAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40

MOTIVACION Coeficiente de correlacion 688" 1,000

LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El analisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia, nos indican que el coeficiente de correlacion es 0,688, entonces, la
motivacion de la cultura organizacional tiene correlacion moderada con el
desempeio laboral; el p — valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de
significancia 0,05; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna,
es decir : “Existe relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,688; p < 0,05).
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3.3.6 Pruebade hipdtesis especificas:
A. Planteamiento de hipotesis:
Ho: NO existe relaciéon entre los valores de la cultura organizacional y el

desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018.

Ha: Existe relacion entre los valores de la cultura organizacional y el desempeiio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho,

2018.
B. Prueba estadistica:
Correlaciones
VALORES DE LA
DESEMPERNO CULTURA
LABORAL ORGANIZACIONAL
tau_b de Kendall DESEMPENO Coeficiente de -
LABORAL correlacion 1,000 629
Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40
VALORES Coeficiente de .
LABORALES correlacion 629 1,000
Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El analisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia, nos indican que el coeficiente de correlacion es 0,629, entonces,
los valores de la cultura organizacional tiene correlacion moderada con el
desempeiio laboral; el p — valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de
significancia 0,05; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna,
es decir: “Existe relacion entre los valores de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,629; p < 0,05).
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3.3.7 Prueba de hipétesis especificas:

A. Planteamiento de hipotesis:

Ho: NO existe relacion entre la comunicacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018.

Ha: Existe relacion entre la comunicacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018.

B. Prueba estadistica:
Correlaciones
COMUNICACION DE LA
DESEMPERO CULTURA
LABORAL ORGANIZACIONAL
tau_b de DESEMPENO Coeficiente de correlacién 1,000 ,671gF
Kendall LABORAL Sig. (unilateral) ) ,000
N 40 40
COMUNICACION Coeficiente de correlacion 6717 1,000
LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El analisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia, nos indican que el coeficiente de correlacion es 0,671, entonces, la
comunicacion de la cultura organizacional tiene correlacion moderada con el
desempeiio laboral; el p — valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de
significancia 0,05; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna,
es decir: “Existe relacion entre la comunicacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,671; p < 0,05).
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3.3.8 Pruebade hipdtesis especificas:

A. Planteamiento de hipotesis:

Ho: NO existe relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018.

Ha: Existe relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestiébn Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018.

B. Prueba estadistica:
Correlaciones
IDENTIFICACION DE LA
DESEMPENO CULTURA
LABORAL ORGANIZACIONAL
tau_b de DESEMPENO Coeficiente de correlacién 1,000 ,7945
Kendall LABORAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40
IDENTIFICACION Coeficiente de correlacién 794" 1,000
LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

C. Decision:

El andlisis inferencial con tau b de kendall, al 95% de confianza y 5% de
significancia, nos indican que el coeficiente de correlacion es 0,794, entonces, la
identificacion de la cultura organizacional tiene correlacion moderada con el
desempeiio laboral; el p — valor obtenido es 0,000 menor que el nivel de
significancia 0,05; por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna,
es decir: “Existe relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,794; p < 0,05).
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IV. DISCUSION

Segun los estudios bibliograficos realizados para la presente investigacion,
se puede afirmar que todas las organizaciones gubernamentales y particulares
que tienen que ofrecer un servicio a una poblacién deberian tener o poseer una
cultura, que los define su ser y forma de hacer sus procesos de evolucibn como
organizacion; estos procesos se ven influenciados por factores externos e
internos los que producen altibajos en los resultados finales de productividad y

desempeiio laboral.

Desde esta perspectiva, el nivel central viene prestando interés especial en
el tema de la cultura organizacional como un aspecto trascendente para mejorar
el desempefio laboral de sus empleados, determinando nuevos mecanismos y
decisiones estratégicas que dirijan la accién organizacional hacia el entendimiento
de las reacciones de los empleados ante las influencias internas y externas que
finalmente son determinantes para mejorar el desempefio laboral y a partir de ella

la productividad.

De otro lado, se ha demostrado que el desempefio laboral es fundamental
en la productividad organizacional; por ello se afirma que, el desempefio laboral
de los empleados es de mayor relevancia, cuando se cuenta con un ambiente
motivador dentro de la organizacién y se pueden delegar mayor autoridad,
otorgarles mayores responsabilidades y recompensando los logros obtenidos; de
esta manera habra un buen clima laboral y que se vera reflejada en una mejor
cultura organizacional. De esta manera, la productividad de una institucion
dependera de sobre manera del buen desempefio de los empleados, por lo que
se puede afirmar que a mayor rendimiento y mayor bienestar para los empleados

determinara la mejor calidad productiva de las organizaciones.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, de manera general,
la variable cultura organizacional tiene una puntuacion de 62,5 por ciento,
mientras que la variable desempefio laboral tiene una puntuacion del 50,0 por
ciento y para la comprobacion de la correlacién de una variable a otra se aplico la

prueba de tau b de kendall, donde se obtuvo una puntuacion de 0,662, cuya
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interpretacion de grados de coeficiente es una correlacion positiva moderada,
ademas se obtiene una significancia asintotica menor al nivel de significancia, que
significa la aprobacion de la hipotesis general, “Existe relacion entre la cultura
organizacional y el desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Cangallo. Ayacucho, 2018". (t, = 0,662; p < 0,05). Resultados que tienen
semejanza con los obtenidos por Reyna, L. L.; Campos, E. |.; y Martinez, K. A.
(2015), que en su investigacion sobre cultura organizacional y su relacion con el
desemperio laboral, concluyen que una buena cultura organizacional genera un
alto desempefio laboral en el personal de produccién de la empresa investigada;
por tanto, una empresa gubernamental o particular debe buscar la mejora de la
cultura organizacional. Igualmente, Schein (1992), manifiesta que la cultura
organizacional estd regida por presunciones y creencias basicas de sus
miembros, con los cuales se resuelven los problemas institucionales, por lo que la
cultura organizacional se hace importante porque los trabajadores desarrollan
capacidades de identidad con la empresa donde laboran que repercuten en la
mejora del desempefio laboral que se constituyen en ventajas competitivas frente
a sus competidores.

Los resultados obtenidos en el analisis de las hipétesis especificas,
guardan relacién con la obtenida en la hipétesis general. Asi, la variable cultura
organizacional tiene una puntuacion de 62,5 por ciento, mientras que la dimensién
productividad laboral alcanza una puntuacién del 55,0 por ciento del nivel bueno;
entonces para una cultura organizacional del nivel bueno le corresponde una
productividad laboral del nivel bueno. También se observa que el coeficiente de
correlacion del estadigrafo de tau b de kendall es 0,679 (moderada), con
significado asintético menor al nivel de significancia, demostrandose que, “Existe
relacion entre la cultura organizacional y la productividad laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018” (t, = 0,679; p < 0,05). Al
respecto, Cruz, J., Rojas, G. y Burgos, F.R. (2014), cuando evaltan el impacto de
la cultura organizacional en el desempefio del personal, en una investigacion de
enfoque cuantitativo y de disefio correlacional, concluyen que existen relacion
positiva y significativa entre las variables estudiadas, en cuanto que en una
sociedad de conocimiento, donde las organizaciones empresariales estan
inmersas, la cultura organizativa es trascendente y clave para lograr ventajas

competitivas y sostenibles, que alcanzan mejoras en la productividad laboral.
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D’Alessio (2012), en su estudio sobre la productividad, afirma que es el resultado
de la relacion entre la produccion de bienes o servicios y los recursos que se
utilizan para obtenerla. Una productividad mejora el proceso productivo, donde
hay mayor cantidad de bienes y servicios producidos, frente a la cantidad de

recursos utilizados.

En el analisis de la segunda dimensién, denota que el 62,5 por ciento de
los trabajadores perciben la cultura organizacional del nivel bueno; en tanto que el
47,5 por ciento de los trabajadores perciben la eficacia laboral en el nivel bueno.
También se observa que el coeficiente de correlacion del estadigrafo tau b de
kendall es 0,679 (moderada correlacién), de la misma manera el significado
asintotico de 0,000, es menor al nivel de significancia de 0,05; demostrandose
que “Existe relacion entre la cultura organizacional y la eficacia laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018” (t, = 0,679: p -
< 0,05). Resultado que tiene relacién con el trabajo de investigacion de Tinoco,
O.; Quispe, C. y Beltran, V. (2014), sobre cultura organizacional y satisfaccion
laboral, concluyen que ambas variables se ubican dentro de indices de
aceptabilidad, que merecen ser mejorados; y cuando se refieren sobre cultura
organizacional y su relacion moderada con la eficacia laboral dicen que alcanza
puntuaciones altas, es decir la cultura organizacional permite una mejor eficacia
laboral. Da Silva, R. (2008), nos recuerda que la eficacia esta relacionada con el
logro de objetivos o resultados propuestos; en esta medida, dentro de una
organizacioén, el lograr eficacia laboral significa tener una cultura organizacional

buena.

En la tercera dimension de estudio, es observable que el 62,5 por ciento de
los trabajadores perciben la cultura organizacional en el nivel bueno, igualmente
el 50,0 por ciento de los trabajadores, califican la eficiencia laboral en el nivel
bueno. También se observa que el coeficiente de correlacion es moderada con
0,688 puntos; asimismo, el significado asintético es menor al nivel de
significancia, demostrandose que, “Existe relacion entre la cultura organizacional
y la eficiencia laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018" (t, = 0,688; p<0,05). Resultados que concuerdan con los

hallados en el trabajo de investigacion de Tinoco, O.; Quispe, C. y Beltran, V.
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(2014), que en su conclusion referente a cultura organizacional y la dimension
eficiencia laboral, sefiala que existe relacion del nivel moderado, entre dicha
variable y dimension estudiada. Al referirse sobre la eficiencia laboral, Chiavenato,
I. (2007), nos indica que significa la utilizacion correcta de los medios de
produccion disponibles, a lo que Mejia (2013), agrega que la eficiencia es la mejor
manera de emplear los recursos para lograr objetivos previstos. En el campo de la
eficiencia laboral, se podra decir que, los empleados en base a su preparacion
logran utilizar de mejor manera los recursos disponibles para alcanzar mejor

produccion, que es el resultado de una mejor cultura organizacional.

En lo que respecta a la primera dimensién de la variable cultura
organizacional, la motivacibn es percibida por el 57,5 por ciento de los
trabajadores en el nivel bueno; en tanto que el 50,0 por ciento perciben el
desempefio laboral en el nivel bueno. También se observa que, el coeficiente de
correlacion es 0,688, (correlacidn moderada); con significado asintotico inferior al
nivel de significancia, por lo que se demuestra, que, “Existe relaciéon entre la
motivacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018” (t, = 0,688; p<0,05). Estos
resultados tienen correlato con los hallados en la investigacién de Teran, O. E. y
Lorenzo, J., (2011), que en su tesis sobre cultura organizacional en el desempefio
laboral y productividad, concluyen que la cultura organizacional en base a
acciones planificadas permiten incrementar el desempefio laboral y por ende la
productividad; donde la motivacion, es decir el compromiso de los trabajadores,
tiene un rol preponderante en el mejor desempefio laboral de los empleados y
esto hace que se logre mejor productividad con eficacia y eficiencia. Al respecto
Stoner (1996) afirma que una cultura organizacional, ademas de aprender a
manejar sus conductas y contextos, debe integrar una relacion entre creencias,
mitos, conductas y actitudes de sus empleados, que les permita crear y definir lo
que significa trabajar en una organizacion; para ello es muy importante la
motivacion, que les impele a trabajar, a cumplir sus tareas, consciente 0

inconscientemente, de una manera adecuada.

La segunda dimensién de la cultura organizacional, los valores es percibida

por el 65,0 por ciento de los trabajadores en el nivel bueno y el desempefio
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laboral es percibido por el 50,0 por ciento de los trabajadores encuestados en el
nivel bueno. Asimismo, el coeficiente de correlacion del estadigrafo tau b de
kendall alcanza una puntuaciéon de 0,629 (moderada correlacion). ElI p valor
obtenido es inferior al nivel de significancia, por lo que estadisticamente se
demuestra, que, “Existe relacion entre los valores de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2017” (t, = 0,0629; p<0,05). Al respecto, Teran, O. E. y Lorenzo, J.
(2011), en su trabajo de tesis experimental de cultura organizacional en el
desempefio laboral y productividad, concluyen que, al igual que la motivacién es
muy importante y hasta fundamental la presencia de los valores en una cultura
organizacional; porque la practica de los valores hace que una institucion viva un
clima laboral adecuado; por ello es importante realizar actividades académicas
que mejoren la practica de valores. De la misma manera, Stoner (1996) afirma
que los valores morales dentro de una cultura organizacional son imprescindibles,
porque con el paso del tiempo, cada organizacion establece y afianza fuertemente
el pensamiento y el comportamiento de sus empleados, en base a la practica de

valores morales.

En cuanto a la tercera dimension de la cultura organizacional, la
comunicacién es percibida por el 62,5 por ciento de los encuestados en el nivel
bueno, en tanto que el 50,0 por ciento de los trabajadores perciben al desempefio
laboral en el nivel bueno. El coeficiente de correlacion tau b de kendall es 0,671
qgue significa correlacion moderada; de la misma forma, el p valor obtenido es
inferior al nivel de significancia; entonces estadisticamente se demuestra que,
“Existe relacion entre la comunicacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,671; p<0,05). En el trabajo de tesis de Teran, O. E. y
Lorenzo, J. (2011), sobre cultura organizacional en el desempefio laboral y
productividad, concluyen que, la comunicacién entre todos los integrantes de una
cultura organizacional (empleados y directivos) es fundamental porque la
comunicacion hace que exista interrelacion fluida entre los integrantes de una
institucion; por ello es imprescindible que en las instituciones se organicen
conjunto de actividades de interrelacion y educativas para mejorar la armonia

institucional. En este aspecto, Nosnik (2005) en su obra sobre cultura
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organizacional nos explica que cultura y comunicacion estan estrechamente
relacionados, en cuanto, ambos refieren conceptos de comunidad. La
comunicacién dentro de una organizacion es el medio por el que se hacen
conocer y recordar a los empleados el interés de lograr metas y objetivos

institucionales, que estan contenidos o escritos dentro de la mision institucional.

Finalmente, en la cuarta dimensién de la cultura organizacional, la
identificacion es calificada por el 47,5 por ciento de los servidores publicos
encuestados en el nivel bajo, en tanto que el 50,0 por ciento de los trabajadores
perciben al desempefio laboral en el nivel bueno. Del mismo modo, el coeficiente
de correlacion tau b de kendall es 0,794, que significa moderada correlacion; con
significado asintético inferior al nivel de significancia, demostrandose que, “Existe
relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral
en la Unidad de Gestién educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018” (tb =
0,794; p<0,05). Coincidentemente Teran, O. E. y Lorenzo, J. (2011), en su tesis
de influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral y productividad,
concluyen que, la identificacion del trabajador con la organizacion donde trabaja
se traduce en una adecuada labor, que le permite trabajar en grupo y en
cumplimiento a las tareas y metas que tiene que alcanzar de manera individual,
como colectivamente. Dentro de este panorama, Nosnik (2005) en su obra sobre
cultura organizacional nos refiere que una organizacion se caracteriza por ser un
sistema de conductas y significados compartidos entre los trabajadores de una
organizacibn y que sin duda alguna los distingue de otras instancias
organizativas. Que indica, una cultura organizacional es algo apreciable a simple
vista, por ello es trascendente que los empleados comprendan y conozcan el
entorno laboral al que pertenecen con la finalidad de poner en marcha la mision,

vision, valores, metas y objetivos de la organizacion.

Por lo que se puede concluir que una cultura organizacién en la actualidad
es un tema de interés para organizaciones gubernamentales y particulares, toda
vez que con su consolidacién se pueden solucionar muchos problemas, como el
desempefio laboral; toda vez que existe relacién significativa entre institucion,

entorno y trabajadores, en el que se desarrollan sus labores.
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V. CONCLUSIONES

En la tabla 3, el 62,5% de los encuestados perciben la cultura organizacional
en el nivel bueno; mientras que el desempefio laboral es percibida por el
50,0% de los encuestados en el nivel bueno. El coeficiente de correlacion es
moderada; ademas, siendo el p — valor (0,000) menor que el nivel de
significancia se comprueba que, “Existe relacion entre cultura organizacional y
el desempefio laboral en la Unidad de Gestiéon Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,662; p < 0,05).

El 62,5% (25) de encuestados perciben la cultura organizacional en el nivel
bueno; y, la productividad laboral es percibida por el 55,0% (22) de
trabajadores en el nivel bueno (tabla 4). El coeficiente de correlacién es
moderada (0,679); ademas, siendo el p — valor (0,000), menor que el nivel de
significancia se comprueba que, “Existe relacion entre la cultura
organizacional y la productividad laboral en la Unidad de Gestién Educativa
Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p < 0,05).

En la tabla 5, el 62,5% de los encuestados perciben la cultura organizacional
en el nivel bueno; mientras que la eficacia laboral es percibida por el 47,5%
de los servidores publicos en el nivel bueno. El coeficiente de correlacion es
moderado (0,679); ademas, siendo el p — valor (0,000) menor que el nivel de
significancia se comprueba que, “Existe relacion entre la cultura
organizacional y la eficacia laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p < 0,05).

El 62,5% (25) de encuestados perciben la cultura organizacional en el nivel
bueno; vy, la eficiencia laboral es percibida por el 50,0% (20) de trabajadores
en el nivel bueno (tabla 6). El coeficiente de correlacion es moderada (0,688);
ademas, siendo el p — valor (0,000), menor que el nivel de significancia se
comprueba que, “Existe relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho,
2018”. (t, = 0,688; p < 0,05).
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5. En la tabla 7, el 57,5% de los encuestados perciben la motivacion de la
cultura organizacional en el nivel bueno; mientras que el desempefio laboral
es percibida por el 50,0% de los empleados en el nivel bueno. El coeficiente
de correlacion es moderada (0,688); ademas, siendo el p — valor (0,000)
menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacién entre
la motivacién de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad
de Gestidon Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (i, = 0,688; p <
0,05).

6. El 65,0% (26) de encuestados perciben los valores de la cultura
organizacional en el nivel bueno; y, el desempeiio laboral es percibida por el
50,0% (20) de trabajadores en el nivel bueno (tabla 8). El coeficiente de
correlacion es moderada (0,629); ademas, siendo el p — valor (0,000), menor
que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacién entre los
valores de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestidon Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,629; p < 0,05).

7. En la tabla 9, el 62,5% de los encuestados perciben la comunicacion de la
cultura organizacional en el nivel bueno; mientras que el desempeiio laboral
es percibida por el 50,0% de los empleados en el nivel bueno. El coeficiente
de correlacion es moderado (0,671); ademas, siendo el p — valor (0,000)
menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacién entre
la comunicacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,671,
p <0,05).

8. El 47,5% (19) de encuestados perciben la identificacion de la cultura
organizacional en el nivel bueno; y, el desempeiio laboral es percibida por el
50,0% (20) de trabajadores en el nivel bueno (tabla 10). El coeficiente de
correlacion es moderada (0,794); ademas, siendo el p — valor (0,000), menor
que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacién entre la
identificacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,629; p <
0,05).
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VI. RECOMENDACIONES

La Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo debe organizar
actividades educativas concerniente a la cultura organizacional y el
desempeiio laboral, dirigido a todos los trabajadores de dicha sede, con la
finalidad de promover la cultura organizacional y el desempefio laboral de sus

trabajadores .

La Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo debe realizar trabajos
investigativos sobre la productividad laboral, para determinar si los fenébmenos
internos y externos son determinantes en la productividad laboral institucional;
y a partir de ella trazar estrategias correctivas y mejorar la produccion

institucional.

La Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo debe trazar estrategias
institucionales para mejorar la eficacia laboral de los trabajadores de dicha

sede educativa , en base a la comprension de la cultura organizacional.

La Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo debe hacer un estudio
pormenorizado de la eficiencia laboral de los trabajadores administrativos a fin
de buscar soluciones inmediatas para mejorar la eficacia y eficiencia laboral

de sus servidores.

La Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo debe planificar y organizar
actividades culturales, deportivas y sociales para mejorar la motivacion
intrinseca y extrinseca de los servidores publicos, de esa manera
empoderarlos de la significancia de laborar en una Cultura Organizacional de

importancia para la region.

La Unidad de Gestién Educativa Local debe promover la practica constante
de los valores humanos, como parte importante de la cultura organizacional,
para de esa manera propugnar una mejor relacion entre todos los

trabajadores de dicha sede educativa.

78



La Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo debe priorizar reuniones
de trabajos entre Areas laborales y de manera general, con la finalidad de
buscar la mejora de la calidad de servicio en base a la comunicacion y
coordinacion técnica entre areas y oficinas de dicha sede educativa.

La Unidad de Gestion Educativa Local debe promover actividades educativas,
deportivas y sociales con la finalidad de mejorar la identificacibn de los
trabajadores de dicha sede con su cultura organizacional.

Los maestrandos deben realizar trabajos de investigacion sobre el tema
tratado, toda vez que se hace necesario realizar estudios sobre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en otras sedes educacionales, con el
propésito de identificar la problematica que los aqueja y buscar soluciones

prontas.
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ANEXO



ANEXO N° 1

INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) amigo(a) trabajador(a):

El presente cuestionario es para conocer su percepcion sobre la cultura organizacional de la Institucidn,
marque con una X la alternativa que cree correcta. No hay respuestas buenas, ni malas, todas son

importantes.

N°

ENUNCIADO

NUNCA

CASI
NUNCA

A
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

DIMENSION: MOTIVACION

01

En la Institucion existe una verdadera preocupacién por las
condiciones de trabajo de todos los trabajadores

02

Los directivos motivan constantemente el buen desempefio laboral

03

Lo que nos diferencia de otras instituciones es el entusiasmo que
ponemos en el logro de los objetivos institucionales

04

En la Institucion se ofrece un ambiente que estimula a los
trabajadores a dar lo mejor de si.

05

En esta Institucion se acostumbra reconocer los esfuerzos de los
trabajadores y existe un justo reconocimiento

DIMENSION: VALORES

06

La credibilidad de los directivos se ha sustentado, a través del
tiempo, en la coherencia que lograron establecer entre lo que dicen
y hacen

07

En esta Institucion se reconoce la puntualidad de los trabajadores

08

La asignacién de recursos materiales, siempre se hizo con equidad y
al culminar un proyecto siempre se presenta el balance
correspondiente

09

En esta Institucion existe respeto mutuo entre todos los
trabajadores y hay secuencia de hechos que demuestran estrecha
unién y camaraderia

10

Todos los trabajadores tienen especial cuidado en preservar la
buena imagen de la Institucidn

11

La existencia de canales de comunicacién, agiles y expeditos,
garantizan el éxito de nuestro trabajo diario

DIMENSION: COMUNICACION

12

Se trabaja por mantener una comunicacion que facilite la
integracion y cohesion entre todos los trabajadores

13

En esta Institucion acostumbramos a decirnos las cosas en forma
claray directa

14

Tenemos archivos (documentos, fotos, videos, etc.) que nos
recuerdan las diversas etapas de desarrollo por la que hemos
atravesado

15

Existe buena relacién, comunicacién y apoyo entre todos los
trabajadores

16

Existen buenas referencias sobre codmo se trabaja, gracias al
esfuerzo conjunto, se lograron alcanzar metas especificas

DIMENSION: IDENTIFICACION

17

Semestralmente se revisan las metas planificadas y se determinan
los logros y que nos falta alcanzar

18

Los cambios experimentados en esta Institucion, desde su creacion,
nos demuestran una vida creativa e innovadora

19

En esta Institucion la participacidn es voluntaria para el desarrollo de
actividades y para el logro de los objetivos institucionales

20

Todos los trabajadores se identifican plenamente con la Institucion,
que se comprueba en la vida cotidiana y en su entorno




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Estimado(a) amigo(a) trabajador(a):

El presente cuestionario es para conocer su percepcion sobre el desempefio laboral que se desarrolla en la
Institucién, marque con una X la alternativa que cree correcta. No hay respuestas buenas, ni malas, todas
son importantes.

ENUNCIADO NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
N° NUNCA | VECES | SIEMPRE

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL

01 | éSu productividad laboral es por conviccion y no por
obligacién?

02 | éSe  mantiene en su lugar de trabajo
permanentemente?

03 | ¢Cumple adecuadamente su trabajo en Ia
Organizacién?

04 | éSu nivel de produccion laboral es acorde a lo
establecido en las politicas de la Entidad?

05 | éLlega a cumplir con las metas establecidas en la
Entidad?

06 | éContribuye en el cumplimiento de los objetivos de la
Organizacion?

07 | éPropone soluciones a los problemas laborales y las
pone en practica?

DIMENSION: EFICACIA LABORAL

08 | ¢Cumple con las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

09 | ¢Cumple con las tareas asignadas en la Institucion?

10 | éConoce las funciones que se desarrolla en su puesto
de trabajo?

11 | ¢Logra desarrollar su trabajo con calidad?

12 | ¢éLogra realizar las actividades grupales, asignadas, con
eficacia?

13 | ¢El trabajo que realiza es valorado por sus superiores?

14 | ¢éEn su produccién laboral, tiene la oportunidad de
hacer lo mejor posible cada dia?

DIMENSION: EFICIENCIA LABORAL

15 | éSu grado de responsabilidad es acorde a su capacidad
profesional?

16 | ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite
mejor desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

17 | éLogra desarrollar con liderazgo y cooperacion el
trabajo asignado?

18 | éLogra adaptarse con rapidez a los cambios que se
generan en su entorno?

19 | éCree que el tiempo de realizacidon de las actividades
gue hace es lo éptimo?

20 | éDemuestra dedicacidn y concentracion en el trabajo
que realiza?

21 | ¢Aprovecha a cabalidad los recursos institucionales en
el cumplimiento de su labor?

Muchas gracias por su valioso apoyo.
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ANEXO N° 2
JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION DE INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de cultura organizacional

OBJETIVO:
Conocer la opinién sobre la cultura organizacional en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Cangallo.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

& Sandoval Rios
STA
GONOI%\QS

Dr. Jost

VALIDACION DE INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral

OBJETIVO:
Conocer la opinién sobre el desempeno laboral en la Unidad de Gestién

Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2017.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

VALORACION: % /J/?L/»fc

or. Jou's Sandovel Rios

St A
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VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de cultura organizacional

OBJETIVO:
o Determinar la percepcion de la cultura organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Cangallo. Ayacucho 2018.

DIRIGIDO A:
o Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: .. ALVAZEZ.  SHEL ‘lﬁUL‘Z; ZLsanoro

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ....29550%

VALORACION: ACEPIABLE

FIRMA DELC EVALUADOR

VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral

OBJETIVO:
o Establecer la percepcion sobre el desempefo laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Cangallo. Ayacucho 2018.

DIRIGIDO A:
» Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ... ALY AR . G PUEZ,.. LS ORORG....ovrerrsrrn

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ...... 220640

VALORACION:  ACEPtABLE

; - %
FIRMA DEL EVALUADOR
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VALIDACION DE INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de cultura organizacional

OBJETIVO:
Conocer la opinién sobre la cultura organizacional en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Cangallo.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

% et Coslow ?)aé tet

IRMA DEL EVALUADOR

VALIDACION DE INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral

OBJETIVO:
Conocer la opinién sobre el desemperfio laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2017.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

VALORACION: UNIVERSIDAD TJAEC&?J:?AL {
RE SOAFK%RISB%B(?OLNTABLIDA

FIRMA DEL EVALUADOR
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VALIDACION DE INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de cultura organizacional

OBJETIVO:
Conocer la opinién sobre la cultura organizacional en la Unidad de Gestién

Educativa Local de Cangallo.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Proed Masés. [Nvaranar. Qe

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

e ARESTRD. N, FEsTION. PlaNCA

VALORACION: AcEpTABLE

An',dA;e‘:;—' My (v rages
L. BT 282171499
CEA N°zé0

FIRMA DEL EVALUADOR

VALIDACION DE INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral

OBJETIVO:
Conocer la opinién sobre el desempefio laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2017.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

! ”
................... Anoets. Maisés. Humoney.. Buisee.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

....................... Meesreo. g8 cesto. POsuca

VALORACION: AcepTABLE

FIRMA DEL EVALUADOR

Andred N Higlyanay Gu:
. E. 28217399
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ANEXO N° 3
MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL e Condiciones de trabajo 1-5 Escala de razén
¢Cudl es la relacion entre la cultura | Determinar la relacion entre la cultura | Existe relacion entre la cultura e Motivacién constante 1: Nunca
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laboral en la Unidad de Gestion | laboral en la Unidad de Gestion | en la Unidad de Gestion Educativa Variable 1:

Educativa Local de Cangallo. | Educativa Local de Cangallo. | Local de Cangallo. Ayacucho, 2018. CULTURA
Ayacucho 201872 Ayacucho 2018. ORGANIZACIONAL
PE2 OE2 HE2 o Integracién y cohesion 12-16
¢Cudl es el nivel de relacién entre la | Establecer el nivel de relaciéon entre la | Existe relacion entre la cultura e Archivo de actividades
cultura organizacional y la eficacia en | cultura organizacional y la eficacia en | organizacional y la eficacia en la Unidad COMUNICACION o Apoyo entre
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¢,Cémo se relaciona la cultura | Identificar la relaciéon entre la cultura | Existe relacion entre la cultura e Identificacion de metas
organizacional y la eficiencia en la | organizacional y la eficiencia en la | organizacional y la eficiencia en la IDENTIFICACION institucionales
Unidad de Gestion Educativa Local | Unidad de Gestién Educativa Local | Unidad de Gestion Educativa Local de
de Cangallo. Ayacucho 2018? de Cangallo. Ayacucho 2018. Cangallo. Ayacucho, 2018.
PE4 OE4 HE4 « Eficiencia en tareas 1-7 Escala de razén
¢Cudl es la relacion entre la | Establecer la relacion entre la | Existe relacion entre la motivacion y el PRODUCTIVIDAD | * Cumple con su trabajo 1: Nunca
motivacién y el desempefio laboral en | motivacién y el desempefio laboral en | desempefio laboral en la Unidad de LABORAL « Cumplimiento de metas 2: Casi nunca
la Unidad de Gestion Educativa Local | la Unidad de Gestion Educativa Local | Gestion Educativa Local de Cangallo. 3: A veces
de Cangallo. Ayacucho 2018? de Cangallo. Ayacucho 2018. Ayacucho, 2018 4: Casi siempre
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desempefio laboral en la Unidad de | los valores y el desempefio laboral en | desempefio laboral en la Unidad de LABORAL e Trabajo con calidad
Gestion Educativa Local de Cangallo. | la Unidad de Gestion Educativa Local | Gestion Educativa Local de Cangallo. Variable 2: e Actividades asignadas
Ayacucho 20187 de Cangallo. Ayacucho 2018. Ayacucho, 2018 o
DESEMPENO —
PE6 OE6 HE6 LABORAL ¢ Responsabilidad 15-21
¢Cudl es el nivel de relacién entre la | Identificar la relacion entre la | Existe relacion entre la comunicacion y profesional
comunicacioén y el desempefio laboral | comunicacion y el desempefio laboral | el desempefio laboral en la Unidad de « Liderazgo y cooperacion
en la Unidad de Gestién Educativa | en la Unidad de Gestion Educativa | Gestion Educativa Local de Cangallo. e Tiempo de trabajo
Local de Cangallo. Ayacucho 2018? Local de Cangallo. Ayacucho 2018. Ayacucho, 2018 EFICIENCIA 6ptimo
PE7 OE7 HE7 LABORAL

¢,Cémo se relaciona la identificacion y
el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho 20187

Establecer la relacion entre la
identificacion y el desempefio laboral
en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

Existe relacién entre la identificacion y
el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018
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] ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Dr. Edwin Huarancca Rojas docente del Disefio y Desarrollo de Trabajo de Investigacién de la
Escuela de Posgrado - Trujillo; y revisor del trabajo ‘académico titulado: CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
CANGALLO, AYACUCHO 2018, del estudiante ELIZABETH INAUSI ARONI he constatado por medio

del uso de la herramienta turnitin lo siguiente:
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Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 11 de agosto 2018

-

r. Edwi?fH‘uarancca rojas

DNI: 28237903

92



ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Dr. Edwin Huarancca Rojas docente del Disefio y Desarrollo de Trabajo de Investigacion de la
Escuela de Posgrado — Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
CANGALLO, AYACUCHO 2018, del estudiante ADEMIR HUAMAN RODRIGUEZ he constatado por

medio del uso de la herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 23% verificable en el Reporte de
Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 11 de agosto 2018

A

Dr. l::zd/win Huarancca rojas
DNI: 28237903

93



ANEXO N° 5
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE ARTICULO CIENTIFICO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSGRADO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL
ucv

Yo Elizabeth Ifiausi Aroni, identificada con DNI N° 41303867 y Yo Ademir Huaman Rodriguez,
identificado con DNI  N° 40211679, egresados del Programa Académico de Maestria en Gestion
Publica de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizamos ( x ) , no
autorizamos ( ) la divulgaciéon y comunicacién publica de mi trabajo de investigacion titulado
“Cultura organizacional y desempefo laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Cangallo, Ayacucho 2018”; en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho
de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

Gifls

FIRMA

" FIRMA

DNI: 41303867 DNI: 40211679

Trujillo 21 de agosto del 2018.

94



ANEXO N° 6
AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

L paeRa el

L

SOLICITA: autorlzé'cién y constancia para

[

realizar trabajo de investigacion.

SENOR DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE CANGALLO.
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DNI N° 41303867 domiciliada en el Jr. Maria
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1. TITULO:
Cultura organizacional y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Cangallo, Ayacucho 2018.

2. AUTORES:
Br. Ifiausi Aroni, Elizabeth

lenkaf_2005@hotmail.com
Instituciéon Educativa N° 38178/Mx-P-Comunidad de Chichucancha

Br. Huaman Rodriguez, Ademir

ademirhr@hotmail.com
UGEL Vilcas Huaman

3. RESUMEN:

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018. Investigacion de enfoque cuantitativo, tipo no experimental y disefio descriptivo
correlacional. Se trabajé con una muestra no probabilistica e intencionada de 40 trabajadores,
entre directivos y personal administrativo, de la Institucion ya mencionada. Para el recojo de datos
se empled el instrumento del cuestionario, de la técnica de la encuesta, para las dos variables en
estudio. El proceso estadistico descriptivo se hizo mediante tablas de frecuencias relativas y la
prueba de hipétesis se hizo con el estadigrafo no paramétrico Tau b de Kendall, al 95% de
confianza y 5% de significancia. En el analisis descriptivo, la cultura organizacional se ubica en el
nivel bueno (62,5%), mientras que, el desempefio laboral es calificada en el nivel bueno (50,0%);
los resultados inferenciales tienen semejanza con los descriptivos; el nivel de correlacion es 0,662
(correlacion moderada); en tanto que, el p—valor obtenido es de 0,000, menor que el nivel de
significancia, 0,05, rechazandose la hipétesis nula y aceptando la alterna; es decir, hay relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestiéon Educativa Local de
Cangallo. Ayacucho, 2018 (t, = 0,662; p < 0,05).

4. PALABRAS CLAVE:

Cultura organizacional / desempefio laboral

5. ABSTRACT:

The general objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work performance in the Local Education Management Unit of Cangallo.
Ayacucho, 2018. Research of quantitative approach, non-experimental type and descriptive
correlational design. We worked with a non-probabilistic and intentional sample of 40 workers,
including managers and administrative staff, of the aforementioned institution. For the collection of

data, the questionnaire instrument, of the survey technique, was used for the two variables under
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study. The descriptive statistical process was made using tables of relative frequencies and the test
of hypothesis was made with the nonparametric statistician Tau b of Kendall, at 95% confidence
and 5% significance. In the descriptive analysis, the organizational culture is located at the good
level (62.5%), while, the work performance is rated at the good level (50.0%); the inferential results
are similar to the descriptive ones; the level of correlation is 0.662 (moderate correlation); whereas,
the p-value obtained is 0.000, lower than the level of significance, 0.05, rejecting the null
hypothesis and accepting the alternate; that is, there is a relationship between the organizational
culture and work performance in the Local Education Management Unit of Cangallo. Ayacucho,
2018. (t, = 0.662, p <0.05).

6. KEY WORDS:

Organizational culture / work performance.

7. INTRODUCCION:
7.1. Realidad Problematica:

Las organizaciones estatales y particulares, en la actualidad tienen un rol protagénico dentro
de la sociedad; puesto que en ellas se realizan actividades de servicios, atendidos por personas
especializadas en la atencién al publico usuario; ademas, estas organizaciones son las que
generan y proporcionan empleos; por lo cual, dichos servidores tienen que buscar la satisfaccion
de las necesidades personales de cada uno de los usuarios. Problematica, que fue manifestada
desde tiempo atras, por algunos autores, como Anderson, (2003), que afirma sobre la importancia
del trabajo administrativo para mejorar el sistema y brindar servicios de calidad, eficiente y eficaz
en el proceso educativo; también distingue la necesidad de establecer una reingenieria entre el
personal que labora y la promocién de cambios que no solamente comprenda a la institucién sino
a toda la region, donde estd inmersa la institucién administrativa; también agrega, que para lograr
estos cambios se requiere de un liderazgo directivo, clima organizacional, planificacion,
capacitacién del personal y un mejor desempefio profesional.

En el ambito regional, también se vive esta problematica que ha motivado al Ministerio de
Educacién la realizacion de concursos de ascensos para directores de las Unidades de Gestion
Educativa Local e Instituciones Educativas y docentes en plazas que observan el fortalecimiento
de las actividades administrativas con pardmetros de una eficiente gestion y asimismo brindar a
usuarios mejor calidad de servicios, que sin duda permitird mejorar la calidad de los aprendizajes
de los estudiantes.

Segun indagaciones, en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo en mérito a los
lineamientos nacionales, brindados por el Ministerio de Educacién, se ha priorizado cinco servicios
fundamentales, que hacen alusién a la simplificacion de tramites administrativos, reparticion
oportuna y eficiente de materiales pedagdgicos, asignacién oportuna de docentes en las
instituciones educativas (especialmente en lugares mas alejados), acompafamiento y supervision

y monitoreo sobre la asignacién del mantenimiento de infraestructura. Sin embargo, las quejas por
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malos tratos y atenciones, todavia se escuchan en los pasillos de la referida Institucion

gubernamental, vulnerando los derechos de los usuarios que acuden a dicho servicio.

7.2. Trabajos Previos:

A nivel internacional: Figueroa, L. K. (2015). “Relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una institucién gubernamental”. Tesis de Grado en
psicologia Industrial/Organizacional. Universidad Rafael Landivar de Guatemala de La Asuncion.
Guatemala. Investigacién cuantitativa de disefio correlacional, con muestra poblacional de 47
trabajadores publicos. El instrumento de recojo de datos fue el cuestionario de encuesta para
medir la cultura organizacional (Olmos y Socha; 2006) y el Método de escalas de observacién de
comportamiento (BOS) para la medicion del desempefio laboral. Concluye que la cultura
organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores en la organizacién
gubernamental estudiada.

A nivel nacional: Tinoco, O., Quispe, C. y Beltran, V. (2014), en su trabajo “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral en la facultad de Ingenieria Industrial en el marco de la
acreditacion universitaria”, publicada en la Revista de la Facultad de Ingenieria Industrial de la
Universidad Nacional de San Marcos. Lima, Perd. De tipo no experimental, nivel aplicativo y
disefio descriptivo correlacional. Como muestra de estudio, 58 docentes con mas de 10 afios de
servicios en el departamento académico de Disefio y Tecnologia Industrial. Como instrumento el
cuestionario de encuesta. Concluyen que la cultura organizacional y la satisfaccion laboral se
relacionan aceptablemente.

Ambito regional: Huarancca, E. (2014). “Estructura organizacional y calidad de servicio
publico en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho”. Tesis de Magister en Gestion
Pudblica por la Universidad César Vallejo de Truijillo, Pera. Trabajo cuantitativo, no experimental y
disefio correlacional. Con muestra de 180 usuarios de la Direccion Regional de Educacién de
Ayacucho, como instrumento el cuestionario de encuesta. Concluye que existe relacion

significativa entre la estructura organizacional y la calidad del servicio publico.

7.3. Teorias relacionadas al tema:
CULTURA ORGANIZACIONAL:

El término de cultura organizacional, ha sido definido por muchos autores. Stoner, J.
(1996), sustenta que viene a ser el conjunto de normas, valores, actitudes y creencias que se
comparten entre los miembros de una organizacion; diferenciandolo del término de gestion
institucional; es decir, una cultura organizacional es la manera de manejar conductas, actitudes
dentro de un contexto organizacional en base a una relacion entre las creencias, mitos, conductas
y actitudes de los empleados en un trabajo en equipo frente a objetivos trazados.
Conceptualizaciones que conciben a las creencias, actitudes y comportamientos como sistemas o
marcos de referencias que los trabajadores de una organizacién comparten en grados diferentes.
Al respecto, Schein, (1992), manifiesta que, “La cultura organizacional es el conjunto de

presunciones y creencias basicas que comparten los miembros de una organizacion que ayudan a
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resolver sus problemas de adaptacion externa e integracién interna”. (p. 56).

Luna, R. y Pezo, A. (2005), piensan que es importante detectar el tipo de cultura
organizacional presente en cada organizacion, porque con ello se determinara las caracteristicas
de su cultura, con la finalidad de introducir nuevos cambios, si fuera necesario. Para ello, propone

cuatro tipos: Rutinaria, burocratica, sofiadora y cultura flexible.

DESEMPENO LABORAL:

Segun Muchinsky (2002), el desempefio laboral es el conjunto de acciones importantes
gue se realiza dentro de una organizacion laboral con la finalidad de alcanzar metas institucionales
y que puede ser medido a partir de la labor cotidiana que realiza el trabajador. Agrega, que la
efectividad estéa relacionada con el desempefio laboral, porque midiendo esta accion, es posible
encontrar factores por los cuales muchas veces son influenciados los trabajadores y que
repercuten en su desempefio. Por lo cual, el desempefio es un comportamiento que determina lo
que en verdad los trabajadores hacen y que puede ser observable y calificado por los demas.
Segun Bain (2003), hay dos factores del desempefio laboral que pueden contribuir en el
mejoramiento de la productividad en el desempefio laboral: factores internos y factores externos.

En esta perspectiva, se ha considerado tres dimensiones del desempefio laboral, estos
son: Productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. Por ser de importancia para el presente
estudio se explicara. La dimensién productividad laboral: D’Alessio (2012), lo define como la
relacién entre la produccidn que se obtiene a partir de un sistema de bienes o servicios y los
recursos que se utilizan para obtenerla. La segunda dimension eficacia: particularmente es hacer
las cosas de manera correcta, es decir, las actividades laborales de la empresa para alcanzar sus
objetivos. Finalmente, la tercera dimensién eficiencia laboral: Eficiencia “significa la utilizacion
correcta de los recursos (medios de produccién) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacién
E=P. Donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados” (Chiavenato, I.; 2007; p.
54).

7.4. Formulacién del problema

7.4.1. Problema general

e ¢ Cuédl es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 20187

7.4.2. Problemas Especificos:

PE1. ¢,Como se relaciona la cultura organizacional y la productividad laboral en la Unidad de
8Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2017?

PE2. ¢, Cudl es el nivel de relacion entre la cultura organizacional y la eficacia en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 20187

PE3. ¢Como se relaciona la cultura organizacional y la eficiencia laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 20187

PEA4. ¢,Cudl es la relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el desempefio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018?
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PES5. ¢,Como se relaciona los valores de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018?

PES. ¢Cual es el nivel de relacion entre la comunicacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho
20187

PE7. ¢, Como se relaciona la identificacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 20187

7.5. Justificacion de Estudio:

En el nivel de conveniencia, el trabajo se justifica en la medida que permitira tener una
vision clara y definida sobre la problematica actual y por tanto, las autoridades de la Institucion
investigada podran tomar mejores decisiones para mejorar el desempefo laboral de los
trabajadores de dicha sede administrativa. Es de relevancia social, por cuanto el trabajo que se
propone proporcionara informacion y registros estadisticos, que evidenciaran la relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los empleados administrativos. En lo
concerniente a las implicancias practicas, se debe sefialar que los principales beneficiarios con
los resultados del estudio vienen a ser los usuarios directos e indirectos de esta sede
administrativa. El valor tedrico se encuentra en el aporte significativo de caracterizar los procesos
administrativos que se gestan a nivel de la dependencia estatal, que serviran en el
acrecentamiento del corpus de conocimiento sobre las dos variables en estudio. En cuanto a la
utilidad metodoldgica, el estudio debe aportar instrumentos de acopio de informacién y de

medicion en relacién a las variables estudiadas.

7.6. Hipotesis
7.6.1. Hipotesis general:
e Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018.

7.6.2. Hipotesis Especificas:

HE1l. Existe relacion entre la cultura organizacional y la productividad laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

HE2. Existe relacion entre la cultura organizacional y la eficacia laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

HE3. Existe relacién entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

HE4. Existe relacidn entre la motivacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en
la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

HE5. Existe relacion entre los valores de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

HE6. Existe relacidn entre la comunicacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.
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HE7. Existe relacién entre la identificacién de la cultura organizacional y el desempefio laboral
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

7.7. Objetivos

7.7.1. Objetivo general:

e Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

7.7.2. Objetivos especificos:

OE1l. Determinar la relacién entre la cultura organizacional y la productividad laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

OE2. Establecer el nivel de relacion entre la cultura organizacional y la eficacia laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

OE3. Identificar la relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

OE4. Establecer la relacién entre la motivacion de la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

OE5. Establecer el nivel de relacion entre los valores de la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

OE®6. Identificar la relacién entre la comunicacion de la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

OE7. Establecer la relacion entre la identificacion de la cultura organizacional y el desempefio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho 2018.

8. METODO:

El trabajo de investigacién, se plante6 desde el enfoque cuantitativo; del tipo no
experimental y disefio descriptivo correlacional y transversal. La variable 1, Cultura organizacional,
tiene como dimensiones a la motivacion, valores, comunicacién e identificacion; mientras que la
variable 2, Desempefio laboral, tuvo como dimensiones a la productividad, eficacia y eficiencia
laboral. La poblacion de estudio estuvo constituida por 40 trabajadores administrativos (Directivos,
Jefes y servidores Publicos de la sede de la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo); la
muestra no probabilistica y censal. Para el recojo de datos se empleé como instrumento el
cuestionario de encuesta de cultura organizacional y desempefio laboral, los cuales fueron
validados por Juicio de Expertos en la Universidad César Vallejo de Trujillo, sede Ayacucho. El
indice de confiabilidad, para la cultura organizacional, fue de 0,974, confiabilidad muy alta y para la
variable desempefio laboral, el indice de confiabilidad fue de 0,971, confiabilidad muy alta. El
procesamiento de datos se realiz6 con el software estadistico SPSS version 22, con el cual se
hicieron las tablas simples y se calcularon la prueba de hipétesis. Segun la prueba de normalidad
los datos presentan distribucion no normal. Entonces, teniendo dos variables ordinales e iguales

escalas, se utilizo el estadigrafo no paramétrico de tau b de kendall.

9. RESULTADOS:

9.1. Anivel descriptivo:
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En la tabla 3, se observa que, el 62,50% (25) trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Cangallo (UGEL Cangallo) calificaron la cultura organizacional en el nivel bueno;

mientras que el desempefio laboral es calificado por el 50,0% (20) de trabajadores en el nivel

bueno.
CULTURA ORGANIZACIONAL*DESEMPENO LABORAL tabulacién cruzada
DESEMPENO LABORAL
MEDIO BUENO OPTIMO Total
CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 1,0 9 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
REGULAR Recuento 1 5 0 6
Recuento esperado 5 3,0 2,6 6,0
% del total 2,5% 12,5% 0,0% 15,0%
BUENO Recuento 0 15 10 25
Recuento esperado 1,9 12,5 10,6 25,0
% del total 0,0% 37,5% 25,0% 62,5%
EXCELENTE Recuento 0 0 7 7
Recuento esperado 5 35 3,0 7,0
% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%
Total Recuento 3 20 17 40
Recuento esperado 3,0 20,0 17,0 40,0
% del total 7,5% 50,0% 42,5% 100,0%

En la tabla 4, se observa que, el 62,5% (25) de trabajadores de la UGEL Cangallo, califican la
cultura organizacional en el nivel bueno, mientras que el 55,0% (22) de trabajadores califican la

productividad laboral en el nivel bueno.

CULTURA ORGANIZACIONAL*PRODUCTIVIDAD LABORAL tabulacion cruzada
PRODUCTIVIDAD LABORAL
MEDIO BUENO OPTIMO Total

CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 1,1 8 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

REGULAR Recuento 1 5 0 6

Recuento esperado 5 33 2,3 6,0

% del total 2,5% 12,5% 0,0% 15,0%

BUENO Recuento 0 17 8 25

Recuento esperado 19 13,8 94 25,0

% del total 0,0% 42,5% 20,0% 62,5%

EXCELENTE Recuento 0 0 7 7

Recuento esperado 5 39 2,6 7,0

% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%

Total Recuento 3 22 15 40
Recuento esperado 3,0 22,0 15,0 40,0

% del total 7,5% 55,0% 37,5% 100,0%

En la tabla 5, se observa que, el 62,5% (25) de trabajadores de la UGEL Cangallo califican la
cultura organizacional en el nivel bueno, mientras que el 47,5% (19) de trabajadores califican la

eficacia laboral en el nivel bueno.

CULTURA ORGANIZACIONAL*EFICACIA LABORAL tabulacion cruzada
EFICACIA LABORAL
MEDIO BUENO OPTIMO Total

CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 1,0 9 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

REGULAR Recuento 2 4 0 6

Recuento esperado ,6 29 2,6 6,0
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% del total 5,0% 10,0% 0,0% 15,0%

BUENO Recuento 0 15 10 25

Recuento esperado 25 11,9 10,6 25,0

% del total 0,0% 37,5% 25,0% 62,5%

EXCELENTE Recuento 0 0 7 7

Recuento esperado N 3.3 3,0 7,0

% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%

Total Recuento 4 19 17 40
Recuento esperado 4,0 19,0 17,0 40,0

% del total 10,0% 47,5% 42,5% 100,0%

En la tabla 6, se observa que, el 62,5% (25) de trabajadores de la UGEL Cangallo califican la
cultura organizacional en el nivel bueno, mientras que el 50,0% (20) de trabajadores califican la

eficiencia laboral en el nivel bueno.

CULTURA ORGANIZACIONAL*EFICIENCIA LABORAL tabulacién cruzada
EFICIENCIA LABORAL
MEDIO BUENO OPTIMO Total

CULTURA MALO Recuento 2 0 0 2
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 2 1,0 8 2,0
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

REGULAR Recuento 2 4 0 6

Recuento esperado ,6 3,0 2,4 6,0

% del total 5,0% 10,0% 0,0% 15,0%

BUENO Recuento 0 16 9 25

Recuento esperado 25 12,5 10,0 25,0

% del total 0,0% 40,0% 22,5% 62,5%

EXCELENTE Recuento 0 0 7 7

Recuento esperado N 35 2,8 7,0

% del total 0,0% 0,0% 17,5% 17,5%

Total Recuento 4 20 16 40
Recuento esperado 4,0 20,0 16,0 40,0

% del total 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%

En la tabla 7, se observa que, el 50,0% (20) de trabajadores de la UGEL Cangallo califican el
desempefio laboral en el nivel bueno; mientras que el 57,5% (23) de trabajadores califican la

motivacion de la cultura organizacional en el nivel bueno.

DESEMPENO LABORAL*MOTIVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacion cruzada

MOTIVACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

MALO  REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPENO LABORAL MEDIO Recuento 2 1 0 0 3
Recuento esperado 2 5 1,7 ,6 3,0

% del total 5,0% 2,5% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO  Recuento 0 6 14 0 20

Recuento esperado 1,0 3,5 115 4,0 20,0

% del total 0,0% 15,0% 35,0% 0,0% 50,0%

OPTIMO  Recuento 0 0 9 8 17

Recuento esperado 9 3,0 9,8 34 17,0

% del total 0,0% 0,0% 22,5% 20,0% 42,5%

Total Recuento 2 7 23 8 40
Recuento esperado 2,0 7,0 23,0 8,0 40,0

% del total 5,0% 17,5% 57,5% 20,0% 100,0%

En la tabla 8, se observa que, el 50,0% (20) de trabajadores de la UGEL Cangallo califican el
desempefio laboral en el nivel bueno; mientras que el 65,0% (26) de trabajadores califican los

valores de la cultura organizacional en el nivel bueno.
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DESEMPENO LABORAL*VALORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacion cruzada

VALORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPENO MEDIO Recuento 1 2 0 0 0 3
LABORAL Recuento esperado A1 3 4 2,0 3 3,0
% del total 2,5% 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO Recuento 0 2 5 13 0 20

Recuento esperado 5 2,0 2,5 13,0 2,0 20,0

% del total 0,0% 5,0% 12,5% 32,5% 0,0% 50,0%

OPTIMO Recuento 0 0 0 13 4 17

Recuento esperado 4 1,7 2,1 111 1,7 17,0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 32,5% 10,0% 42,5%

Total Recuento 1 4 5 26 4 40
Recuento esperado 1,0 4,0 50 26,0 4,0 40,0

% del total 2,5% 10,0% 12,5% 65,0% 10,0%  100,0%

En la tabla 9, se observa que, el 50,0% (20) de trabajadores de la UGEL Cangallo califican el

desempefio laboral en el nivel bueno; mientras que el 62,5% (25) de trabajadores califican la

comunicacién de la cultura organizacional en el nivel bueno.

DESEMPENO LABORAL*COMUNICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacién cruzada

COMUNICACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPENO LABORAL MEDIO  Recuento 3 0 0 0 3
Recuento esperado 2 4 1,9 5 3,0

% del total 7,5% 0,0% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO  Recuento 0 5 15 0 20

Recuento esperado 15 2,5 12,5 35 20,0

% del total 0,0% 12,5% 37,5% 0,0% 50,0%

OPTIMO  Recuento 0 0 10 7 17

Recuento esperado 1,3 2,1 10,6 3,0 17,0

% del total 0,0% 0,0% 25,0% 17,5% 42,5%

Total Recuento 3 5 25 7 40
Recuento esperado 3,0 5,0 25,0 7,0 40,0

% del total 7,5% 12,5% 62,5% 17,5% 100,0%

En la tabla 10, se observa que, el 50,0% (20) de trabajadores de la UGEL Cangallo califican el

desempefio laboral en el nivel bueno; mientras que el 47,5% (19) de trabajadores califican la

identificacién de la cultura organizacional en el nivel bueno.

DESEMPENO LABORAL*IDENTIFICACION CULTURA ORGANIZACIONAL tabulacion cruzada

IDENTIFICACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

DESEMPENO LABORAL MEDIO  Recuento 1 2 0 0 3
Recuento esperado 1 5 1,4 1,0 3,0

% del total 2,5% 5,0% 0,0% 0,0% 7,5%

BUENO  Recuento 0 5 15 0 20

Recuento esperado 5 35 9,5 6,5 20,0

% del total 0,0% 12,5% 37,5% 0,0% 50,0%

OPTIMO  Recuento 0 0 4 13 17

Recuento esperado 4 3,0 8,1 55 17,0

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 32,5% 42,5%

Total Recuento 1 7 19 13 40
Recuento esperado 1,0 7,0 19,0 13,0 40,0

% del total 2,5% 17,5% 47,5% 32,5% 100,0%
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9.2. A nivel inferencial:

En la prueba de hip6tesis general, se observa un coeficiente correlacion moderada de
0,662. Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el nivel de significancia 0,05, por lo que
se acepta la hipotesis alterna, es decir: “La cultura organizacional se relaciona con el desempefio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,662; p <
0,05).

Correlaciones

CULTURA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
tau_b de CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 662"
N 40 40
DESEMPENO LABORAL  Coeficiente de correlacion 662" 1,000
Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

En relacion a la variable 1 y dimension 1 de la variable 2 se observa que la cultura
organizacional se relaciona en forma moderada y positivamente (0,679 de correlacion) con la
productividad laboral (0,679 de correlacion). Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el
nivel de significancia 0,05, por lo que se acepta la hipétesis alterna: “La cultura organizacional se
relaciona con la productividad laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.

Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p < 0,05).

Correlaciones

CULTURA PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL LABORAL

tau_b de CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 6797
Kendall ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) ) ,000
N 40 40

PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion 679" 1,000

LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

En relacion a la variable 1 y dimension 2 de la variable 2 se observa que la cultura
organizacional se relaciona en forma moderada y positiva con la eficacia laboral (0,679 de
correlacién). Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el nivel de significancia 0,05, por
lo que se acepta la hipétesis alterna: “La cultura organizacional se relaciona con la eficacia laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p < 0,05).

Correlaciones

CULTURA EFICACIA
ORGANIZACIONAL LABORAL
tau_b de CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,679E
Kendall ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) ) ,000
N 40 40
EFICACIA LABORAL Coeficiente de correlacion 679 1,000
Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

En relacion a la variable 1 y dimension 3 de la variable 2 se observa que la cultura

organizacional se relaciona en forma moderada y positiva con la eficiencia laboral (0,688 de
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correlacién). Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el nivel de significancia 0,05, por
lo que se acepta la hipdtesis alterna: “La cultura organizacional se relaciona con la eficiencia
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,688; p <
0,05).

Correlaciones

CULTURA EFICIENCIA
ORGANIZACIONAL LABORAL

tau_b de CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 688"
Kendall ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40

EFICIENCIA LABORAL Coeficiente de correlacion ,688™ 1,000

Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

En relacién a la dimensién 1 de la variable 1 y la variable 2 se observa que la motivacion de
la cultura organizacional se relaciona en forma moderada y positiva con el desempefio laboral
(0,688 de correlacion). Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el nivel de significancia
0,05, por lo que se acepta la hipotesis alterna: “La motivacién de la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,688; p < 0,05).

Correlaciones

MOTIVACION DE LA

DESEMPENO CULTURA
LABORAL ORGANIZACIONAL
tau_b de DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,688*?
Kendall Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40
MOTIVACION LABORAL  Coeficiente de correlacion 688" 1,000
Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

En relacién a la dimensién 2 de la variable 1 y la variable 2 se observa que los valores de la
cultura organizacional se relacionan en forma moderada y positiva con el desempefio laboral
(0,629 de correlacion). Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el nivel de significancia
0,05, por lo que se acepta la hipotesis alterna: “Los valores de la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,629; p < 0,05).

Correlaciones

VALORES DE LA

DESEMPERNO CULTURA
LABORAL ORGANIZACIONAL_

tau_b de Kendall DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 6297
Sig. (unilateral) . ,000

N 40 40

VALORES LABORALES Coeficiente de correlacion 629" 1,000

Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

En relacién a la dimensién 3 de la variable 1 y la variable 2 se observa que la comunicacién

de la cultura organizacional se relaciona en forma moderada y positiva con el desempefio laboral
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(0,671 de correlacion). Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el nivel de significancia
0,05, por lo que se acepta la hipétesis alterna: “La comunicacién de la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,671; p < 0,05).

Correlaciones

COMUNICACION DE LA

DESEMPERNO CULTURA

LABORAL ORGANIZACIONAL

tau bde  DESEMPENO LABORAL  Coeficiente de correlacion 1,000 6717
Kendall Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40

COMUNICACION Coeficiente de correlacion 6717 1,000

LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .

N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
En relacién a la dimensién 4 de la variable 1 y la variable 2 se observa que la identificacién

de la cultura organizacional se relaciona en forma moderada y positiva con el desempefio laboral
(0,794 de correlacion). Del mismo modo, el p — valor es 0,000, menor que el nivel de significancia
0,05, por lo que se acepta la hipotesis alterna: “La identificacion de la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,794; p < 0,05).

Correlaciones

DESEMPENO IDENTIFICACION DE LA
LABORAL CULTURA ORGANIZACIONAL
tau_b de DESEMPENO Coeficiente de correlacion 1,000 ,794’E
Kendall ~ LABORAL Sig. (unilateral) . ,000
N 40 40
IDENTIFICACION Coeficiente de correlacion 7947 1,000
LABORAL Sig. (unilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

10. DISCUSION:

Los datos arrojados de la encuesta hacen mencion que existe una relacién positiva entre las
variables estudiadas, en la tabla 3, la cultura organizacional es calificado por los encuestados en el
nivel bueno y el desempefio laboral también es considerado en el nivel bueno; del mismo modo el
coeficiente de correlacién es 0,662 (moderada correlacion); con significancia asintética menor al
nivel de significancia, se demuestra que: “Existe relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestidon Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018, (t, =
0,662; p < 0,05). Resultados que se corroboran con los hallazgos de Reyna, L. L.; Campos, E. |.; y
Martinez, K. A. (2015), que en su investigacion sobre cultura organizacional y su relacién con el
desempefio laboral, concluyen que una buena cultura organizacional genera un alto desempefio
laboral en el personal de produccion de la empresa investigada; por tanto, una empresa
gubernamental o particular debe buscar la mejora de la cultura organizacional. Igualmente, Schein
(1992), manifiesta que la cultura organizacional esta regida por presunciones y creencias basicas
de sus miembros, con los cuales se resuelven los problemas institucionales, por lo que la cultura

organizacional se hace importante porque los trabajadores desarrollan capacidades de identidad
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con la empresa donde laboran que repercuten en la mejora del desempefio laboral que se

constituyen en ventajas competitivas frente a sus competidores.

En los analisis descriptivos e inferenciales de la variable cultura organizacional con las

dimensiones del desempefio laboral (productividad, eficiencia y eficacia laboral) liderazgo; del

mismo modo las dimensiones de la cultura organizacional (motivacién, valores, comunicacion e

identificacién) con la variable desempefio laboral, estas se relacionan directa y positivamente,

ademas los coeficientes de correlacion son del nivel moderado para todas las dimensiones

estudiadas.

11.

1.

CONCLUSIONES:

En la tabla 3, el 62,5% de los encuestados perciben la cultura organizacional en el nivel
bueno; mientras que el desempefio laboral es percibida por el 50,0% de los encuestados en
el nivel bueno. El coeficiente de correlacién es moderada; ademas, siendo el p — valor
(0,000) menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacion entre cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de
Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,662; p < 0,05).

El 62,5% (25) de encuestados perciben la cultura organizacional en el nivel bueno; vy, la
productividad laboral es percibida por el 55,0% (22) de trabajadores en el nivel bueno (tabla
4). El coeficiente de correlacion es moderada (0,679); ademas, siendo el p — valor (0,000),
menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacién entre la cultura
organizacional y la productividad laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p < 0,05).

En la tabla 5, el 62,5% de los encuestados perciben la cultura organizacional en el nivel
bueno; mientras que la eficacia laboral es percibida por el 47,5% de los servidores publicos
en el nivel bueno. El coeficiente de correlacion es moderado (0,679); ademas, siendo el p —
valor (0,000) menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacién entre la
cultura organizacional y la eficacia laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de
Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,679; p < 0,05).

El 62,5% (25) de encuestados perciben la cultura organizacional en el nivel bueno; vy, la
eficiencia laboral es percibida por el 50,0% (20) de trabajadores en el nivel bueno (tabla 6).
El coeficiente de correlacion es moderada (0,688); ademas, siendo el p — valor (0,000),
menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relaciéon entre la cultura
organizacional y la eficiencia laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo.
Ayacucho, 2018”. (t, = 0,688; p < 0,05).

En la tabla 7, el 57,5% de los encuestados perciben la motivacion de la cultura
organizacional en el nivel bueno; mientras que el desempefio laboral es percibida por el
50,0% de los empleados en el nivel bueno. El coeficiente de correlacion es moderada
(0,688); ademas, siendo el p — valor (0,000) menor que el nivel de significancia se

comprueba que, “Existe relacion entre la motivacion de la cultura organizacional y el

110



desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”.
(t, = 0,688; p < 0,05).

6. El 65,0% (26) de encuestados perciben los valores de la cultura organizacional en el nivel
bueno; y, el desempefio laboral es percibida por el 50,0% (20) de trabajadores en el nivel
bueno (tabla 8). El coeficiente de correlacion es moderada (0,629); ademas, siendo el p —
valor (0,000), menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relaciéon entre
los valores de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,629; p < 0,05).

7. En la tabla 9, el 62,5% de los encuestados perciben la comunicacion de la cultura
organizacional en el nivel bueno; mientras que el desempefio laboral es percibida por el
50,0% de los empleados en el nivel bueno. El coeficiente de correlacién es moderada
(0,671); ademas, siendo el p — valor (0,000) menor que el nivel de significancia se
comprueba que, “Existe relacién entre la comunicacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”.
(t, = 0,671; p < 0,05).

8. El 47,5% (19) de encuestados perciben la identificacion de la cultura organizacional en el
nivel bueno; y, el desempefio laboral es percibida por el 50,0% (20) de trabajadores en el
nivel bueno (tabla 10). El coeficiente de correlaciéon es moderada (0,794); ademas, siendo el
p — valor (0,000), menor que el nivel de significancia se comprueba que, “Existe relacion
entre la identificacién de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Cangallo. Ayacucho, 2018”. (t, = 0,629; p < 0,05).
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