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RESUMEN

La presente tesis titulada Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020. El trabajo plantea que todas las
instituciones también convienen disponer de una cultura organizacional la cual precisa su
ser y forma de ejecutar la transformacion de los procesos que se encuentran inmersos en
los factores internos y externos, considerando que pueden generar variaciones en su
productividad y desempefio laboral. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo dentro del
modelo de investigacion no experimental, descriptivo- transversal o transeccional causal.
La poblacion se estimoé por 135 trabajadores de la Unidad Ejecutora 301-UGEL
Utcubamba, se trabajé con una muestra probabilistica alcanzando un producto de 100
trabajadores, en la recopilacién de datos de las variables de estudio se emple6 como
técnica e instrumento de recoleccion de datos la encuesta y el cuestionario, utilizando la
escala de valoracion de Likert. Los resultados estadisticos se procesaron a través de la
codificacién y tabulacion de la informacion, en donde se sometié a un proceso de analisis
y/o tratamiento mediante técnicas estadisticas, evidenciandose los resultados en tablas y
figuras, los mismos que se contrastaron para la comprobacion de la hipdtesis mediante la
correlacion de Pearson, concluyendo que la cultura organizacional se relaciona directa y

positivamente con el desempefio laboral de la entidad UGEL Utcubamba.

Palabras claves: Cultura Organizacional, desempefio laboral, correlacion, trabajadores.
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ABSTRAC

The present thesis entitled Influence of the organizational culture in the work performance
of the workers of the Ugel Utcubamba, 2020. The work proposes that all the institutions
also agree to have an organizational culture which specifies its being and way of
executing the transformation of the processes that are immersed in internal and external
factors, considering that they can generate variations in their productivity and work
performance. The study had a quantitative approach within the non-experimental,
descriptive-transversal or transectional causal research model. The population was
estimated by 135 workers of the Executing Unit 301-UGEL Utcubamba, we worked with
a probabilistic sample reaching a product of 100 workers, in the data collection of the
study variables the data collection technique and instrument was used as survey and
questionnaire, using the Likert rating scale. The statistical results were processed through
the codification and tabulation of the information, where it was subjected to a process of
analysis and / or treatment using statistical techniques, showing the results in tables and
figures, the same that were contrasted for the verification of the hypothesis through
Pearson's correlation, concluding that the organizational culture is directly and positively

related to the work performance of the UGEL Utcubamba entity.

Keywords: Organizational culture, labor performance, correlation, workers.
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I.  INTRODUCCION

En la actualidad las instituciones juegan un rol fundamental para la economia en la
sociedad, considerando que estas proveen beneficios y puestos de trabajo con el objetivo
de satisfacer las exigencias de la colectividad y tener una mejor calidad de vida, puesto
que hoy en dia se vive en un &mbito de globalizacion sistematica que presenta y origina
cambios en el contexto de las organizaciones e instituciones de modo exigente y
minucioso, por lo que las instituciones se ven en la imperiosa necesidad de adaptarse ante
estas exigencias econdémicos, politicos y sociales, siendo necesario optimizar sus
habilidades y competencias y sobre todo reforzar y fortalecer de manera constante la
formacion de su talento o recurso humano para ser mas competitiva. La cultura
organizacional dentro de las instituciones se convierte en su identidad considerando que
tienen una cultura singular, por este motivo las instituciones deben hacer patente su
inquietud ante las exigencias presentadas. Actualmente existen instituciones que
descuidan las circunstancias de sus trabajadores, notandose el desgano, inapetencia de
llegar de manera responsable a sus centros laborales, sugestion de relacionarse
interpersonalmente, bajo rendimiento e insuficiente muestra de cumplimiento de los
objetivos y estrategias institucionales. Acciones que conllevan a los directivos a
percatarse que en una gestion, la planificacién y organizacion ante las demas, se
encuentran en el factor humano, que conlleva una serie de beneficios para las instituciones
en el proceso de adaptacion a estas nuevas condiciones de vivir en un mundo globalizado,
con beneficios sociales, familiares, emocionales e incluso economicos, donde el
colaborador demuestre sus habilidades en su desempefio laboral de manera integra y

activa.

Segln McLeod & Wilson (1994), “la cultura organizacional es la tendencia més notable
en el campo de los estudios organizacionales, por lo que expresa claramente las actitudes,
conductas y valores que tienen los empleados en su zona laboral constituyendo la base

del desempefio laboral”.

“El desempefio laboral son las acciones o comportamientos observados en los empleados
que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion, confirmando que el
desempefio laboral es la fortaleza més relevante con la cuenta una organizacion”
(Chiavenato, 2000).

19



La cultura organizacional y el desempefio laboral son elementos sustanciales para el
rendimiento de una institucion, por lo cual, ambas variables se basan en relacion de como
el recurso humano debe gestionar en una institucion, y asi se desempefie de manera
competente, por ello cuando los principios institucionales no son pertinentes, los
colaboradores tampoco se sienten identificados ni comprometidas con los propdésitos
institucionales, repercutiendo de forma negativa en el desempefio laboral. Por lo tanto, es
preciso recalcar que el ser humano se convierte en la columna vertebral para alcanzar el
éxito de toda organizacion, cuando pone de manifiesto sus conocimientos, experiencias,
actitudes, sensibilidad, compromiso y esfuerzo, en post de alcanzar un ambiente

competitivo.

La Unidad de Gestion Educativa Local Utcubamba, es el ente rector de la administracion
de la educacion provincial para lo cual brinda soporte técnico pedagodgico y
administrativo para garantizar un servicio de calidad y con eficiencia en las diferentes
instituciones educativas del ambito jurisdiccional de la provincia. La institucion esta
siendo conducida por un equipo de profesionales y técnicos en la educacion, quienes por
el mismo servicio que brinda demuestran esfuerzo, a fin de dar cumplimiento de los
objetivos institucionales, sin embargo este trabajo no es reconocido por las autoridades,

generando un desanimo en el cumplimiento de las funciones encomendadas.

Habiéndose analizado esta realidad problematica, nace el proposito de realizar la tesis
titulada: Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020.

El problema formulado es: ;De qué manera influye la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020?, considerando
como objetivo general: Determinar la influencia de la cultura organizacional en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020.

Esta investigacion contribuy6 a tener un conocimiento real sobre la los principios y
valores de los trabajadores de la Ugel Utcubamba, los mismos que se convierten en el
factor principal para generar la imagen institucional ante la sociedad, debido que el
desempefio de sus miembros es percibido por el publico usuario, tal evento genera

cambios en el comportamiento interno y externo, siendo mas notorio por los usuarios el

20



desgano de los trabajadores en el momento de recibir una atencion de acuerdo a sus
necesidades por lo que se muestra un clarisimo bajo rendimiento en las actividades de los
trabajadores, siendo necesario actuar de manera pertinente y oportuna para revertir esta

situacion problematica.

Para el desarrollo de la investigacion se plante6 como hipotesis: La cultura organizacional
influye en el desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020.

Para la realizacion del estudio se tuvo en cuenta un marco tedrico y metodoldgico,
proporcionando una base cientifica desde el lado de la administracion de empresas,
justificandose con las bases teoricas de las variables de investigacion: cultura

organizacional y desempefio laboral.

Tedricamente la investigacion se justifica segun el aporte de: Granell (1997), el cual
identifica que “la cultura organizacional, es el conjunto de creencias, valores, supuestos
y conductas compartidos y transmitidos en una organizacién, que son adquiridos a lo

largo del tiempo y que han resultado exitosos para el logro de sus objetivos”.

De la misma forma, Valle (1995), manifiesta que “la cultura de una organizacion es el
fruto de la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los

valores y las asunciones de éstas."

“La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos entre sus

miembros, y que se distingue a una organizacion de las otras” (Robbins,1996).

En ese sentido Guedez (1998), puntualiza que “la cultura organizacional es el reflejo del
equilibrio dinamico y de las relaciones arménicas de todo el conjunto de subsistemas que

integran la organizacion”.

Chiavenato (2007), afirma que “el desempefio laboral es eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccién laboral”.

Considerando que la motivacion es vital para un mejor rendimiento laboral en los
trabajadores porque traen beneficios, por ello “el desempefio laboral se evidencia en las
acciones que realizan, todo esto se ata también a la forma y el modo de como los
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trabajadores de una organizacién estén motivados e incentivados, para tener buen

desempefio y cumplan sus metas” (Sum, 2015).

Socialmente se justifica porque cuando en una institucion existe y se practica una cultura
organizacional pertinente y adecuada a los fines para la cual fue creada, entonces ésta
tendra un gran aporte en el desempefio laboral de manera favorable, por ende, una mejora

institucional en s integridad.

Los antecedentes que dan soporte y consistencia a la investigacion, se organizan de la

siguiente manera:

Diaz (2019), en su tesis: Cultura organizacional y desempefio laboral de los empleados
de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol,
Chiapas, Meéxico, se desarroll6 a través del estudio tipo cuantitativo, descriptivo,
transeccional y explicativo. Concluyé que el nivel de cultura organizacional tiene
influencia lineal positiva moderada en el grado de la satisfaccion laboral en los empleados
de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol,

Chiapas, México.

Jiménez (2016), realiz0 la tesis: La cultura organizacional y su relacién con el desempefio
laboral del personal de la Empresa Humana S.A. En la cual concluye que la cultura
organizacional y el desempefio laboral son elementos indispensables en las instituciones,
teniendo en cuenta que los principios y valores en una organizacion oriente la mejora de
las acciones en el ejercicio de las tareas de los trabajadores, con estos elementos se
cuentan con organizaciones competitivas en el mercado actual, comprendiendo que cada
trabajador debe ser consciente de su rol que le compete y realizarlo de una manera

eficiente y efectiva logrando asi mejores ingresos para la rentabilidad de la empresa.

Paredes (2015), realiz0 la tesis: “La cultura organizacional y su influencia en el
desempeno laboral en la empresa VAUD CONFECCIONES”. Concluye que la Cultura
Organizacional es un componente fundamental en una institucion, el mismo que puede
ser poco visible sin embargo es un elemento imprescindible en el desempefio de los
trabajadores, accién que puede convertirse en un elemento positivo o negativo en la

imagen empresarial.
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Salazar (2018), realizé la tesis: Influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores del area rpm control Perd de la empresa Allus Global BPO
Center — Chiclayo. Llegd a la conclusién que en la empresa se percibié que los
trabajadores tienen una cultura organizacional que influencia de manera positiva y

significativa concerniente al desempefio laboral de los trabajadores.

Olivera, et al. (2018), realizo su tesis: “La cultura organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los empleados de la Ugel 04-Comas, Lima, 2018”. La cual arribd
a la conclusion que la cultura organizacional implica en el desempefio laboral de los

empleados de la UGEL 04, a fin de mejorar el desempefio de los empleados.

Cruz (2016), en su tesis: “Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa P&D Andina S.A.- Jequetepeque”. Concluye que la
cultura organizacional influye de manera positiva elevando el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa P&D Andina, notandose que existe, compromiso personal,

trabajo en equipo, debido a esto los trabajadores se sienten identificados con la empresa.

Magallan (2018), realizd la tesis: “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los docentes de la facultad de ciencias econdmicas y
administrativas de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Chachapoyas 2017-11". Arribando a la conclusion que el comportamiento de los docentes
tiene un alto grado de influencia en el Desempefio Laboral, por lo que existe relacion

entre ambas variables en sus dimensiones.
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Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipoy disefio de investigacion

La metodologia de la tesis estuvo enfocada dentro del modelo de investigacion no

experimental, descriptivo- transversal o transeccional causal:

La investigacion es No experimental porque se observo la realidad situacional de la
Ugel Utcubamba, sin la manipulacion de ninguna de las variables de estudio, es
decir se evalud las situaciones tal como se presentaron en el dia a dia de los

trabajadores de la Ugel Utcubamba.

La investigacion es descriptiva porque indagd los indicadores de la cultura
organizacional y se describi6 el contexto situacional dentro de la Ugel Utcubamba.

La investigacion fue transversal o transeccional porque se evalud las variables en

un solo momento sin manipularlas.

Se utilizo el siguiente disefio de investigacion descriptivo transeccional:

oVv1
M R
Donde: OoVv2
M: Muestra.

O: Observacion a través del instrumento.
V1: Cultura organizacional.

V2: Desempefio laboral.

R: Influencia de las variables.

2.2. Poblacion, muestra y muestreo

2.2.1. Poblacion
Segun Figueroa (2012), “la poblacion es el conjunto de individuos o elementos
al que se refiere nuestra pregunta de estudio o respecto al cual se desea hacer
inferencia”. La poblacion para el estudio en la Unidad Ejecutora 301-UGEL

Utcubamba, estuvo conformado por 135 trabajadores.
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2.2.2. Muestra
Para Balestrini (2003), “la muestra de estudio representa cualquier parte de los
elementos o subconjunto de una poblacidn que se selecciona para el estudio de
esa peculiaridad o circunstancia”. La muestra se obtuvo mediante la formula
para poblacion finita, considerando que fue una investigacion descriptiva, la
cual estuvo constituida por 100 trabajadores, segun el resultado de la formula.

] ;/"-Eu ﬂ-‘]}ﬂiq

d? #(N-1) + 77, *P*q

N = Total de la poblacion

Zo=1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)

p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0.05)

g = probabilidad de fracaso 1 — p (en este caso 1-0.05 = 0.95)

e d = precision o error (5%).

n= N* Zza *P*q
d? *(N-1) + 22, *P*q

n= (135)* (1.96)2 x 0.05 X 0.95

(0.05)2 x (135 - 1) + (1.96)2 x 0.05 x 0.95

n = 100.0880037 100 trabajadores

2.2.3. Muestreo
Segln Vara (2015), “el muestreo es el proceso de extraer una muestra a partir
de una poblacion”. Por tal motivo en la presente investigacion el tipo de
muestreo que se utilizé para el desarrollo del estudio fue el muestreo

probabilistico aleatorio simple.
2.3. Variables de estudio
Variable de estudio: Cultura organizacional.

Variable de estudio: Desempefio laboral.
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2.4. Métodos

= Método deductivo. De acuerdo con Bernal (2010), define “el método
deductivo como la légica que, parte de casos particulares, se eleva a
deducciones o conocimientos generales”. Por lo que en la investigacion
permitié la elaboracion de hipotesis, teorias cientificas, utilizandose en la

revision de las bases tedricas empleadas en la investigacion.

=  Meétodo inductivo. De acuerdo con Hernandez y Méndez (2012), “este método
se aplica en los principios descubiertos a casos particulares a partir de una
relacién de criterios”. EI método permitido procesar y examinar los datos

obtenidos.

= Meétodo analitico. Segun Madé (2006), “este método se utilizd en el analisis
de los datos que se recogieron en la presente investigacion en la etapa de
revision de las bases tedricas e inferencia de la informacion del estudio”. Por
ello se precisa que este método partié de la separacion de la parte esencial de
la investigacion de estudio para conocer sus funciones y elementos que la

componen.
2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.5.1. Técnicas
= La encuesta. Mediante la técnica se realizd el recojo de informacion
primaria concerniente a las variables estudiadas por medio de cuestiones
escritas establecidas en cuestionario impreso para los trabajadores de la
Ugel Utcubamba, considerando la realidad situacional en cuestion. Segln
Hernandez et. al., (2003), precisa que “la encuesta es como la busqueda
sistematica de informacion en la que el investigador pregunta a los
investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente retne
estos datos individuales para obtener durante la evaluacion datos

agregados”.

= Andlisis documental. Se utilizo en el recojo de informacion concerniente
al nivel de cultura organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Ugel Utcubamba.
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w La observacion y el fichaje. Se utilizo en la toma de apuntes de forma
ordenada y selectiva. Segun Méndez (2006), “es una técnica que se realiza
a traves de formularios, los cuales tienen aplicacion a aquellos problemas
que se pueden investigar por métodos de observacidon, analisis de fuentes

documentales y demads sistemas de conocimiento”.

2.5.2. Instrumentos

= Cuestionario. Empleado para la recoleccion de datos contenidos en el

cuestionario.

w Documentales: Se utilizd como instrumento del analisis documental, entre
ellos tenemos: libros, tesis, articulos, estudios, lista de cotejos, fichas y

tabulaciones.

= Hoja de observacion. Se utilizé como instrumento de la observacion y del
fichaje, de manera detallada todas las percepciones hechas y ejecutadas a
lo largo del proceso de investigacion, con el propésito de obtener un

panorama claro de la problematica actual existente.

2.6. Procedimiento y analisis de datos

2.6.1. Procedimiento

= Para la realizacion del presente estudio se coordind y solicitd la

autorizacion de la Gerencia de la Ugel Utcubamba.

= Latesista selecciond la muestra de estudio, informé a los participantes a
cerca de la importancia del estudio y explicé el consentimiento de la

ejecucion del estudio.

= En la investigacion la informacion se recolect6 de los trabajadores tanto
jefe, coordinadores, gestores mediante el instrumento de estudio
orientadas a conocer la problematica para el desempefio laboral en la Ugel

Utcubamba.

= La informacion obtenida de los trabajadores, se analiz6 y se tabul6

mediante tablas y figuras estadisticos.
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2.6.2. Andlisis de datos
2.6.2.1. Primera fase: Analisis descriptivo simple
Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento se realizd6 mediante el software
estadistico SPSS, teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion de
Pearson segun las preguntas, y luego los resultados se corrigieron segun
la férmula de Spearman- Brown, por lo que muestra una Confiabilidad
Interna Altamente Significativa, con un Alfa de Cronbach = 0,848.

« Instrumento N° 01: Cultura organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 100 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 100 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,848 24

La confiabilidad del instrumento se realizd6 mediante el software
estadistico SPSS, teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion de
Pearson segun las preguntas, y luego los resultados se corrigieron segun
la formula de Spearman- Brown, por lo que muestra una Confiabilidad

Interna Altamente Significativa, con un Alfa de Cronbach = 0,969.
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Instrumento N° 02: Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 100 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 100 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,969 24

Segunda fase: Estadistica descriptiva inferencial

Los datos obtenidos y recogidos del cuestionario se encuentran
representados en tablas y figuras, con su respectiva interpretacion
propia de una investigacion cuantitativa. La informacidn procesada se
presenta en Microsoft Excel. Para el analisis inferencial de los datos se
utilizo el programa estadistico SPSS STATICS version 22,
posteriormente fueron interpretados y analizados teniendo en cuenta los

objetivos e hipotesis.
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I11. RESULTADOS

3.1. Andlisis e interpretacion de los resultados del cuestionario de cultura
organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL Utcubamba, segun

dimensiones.

3.1.1. Resultados en tablas y figuras de los criterios de segmentacion de la

variable cultura organizacional segin dimensiones

Tabla 1. Tabla de frecuencia: Masculino y femenino.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 72 2%
Femenino 28 28%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 1. Sexo de los trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Sexo (%)
72%
100%
28%
0%
Masculino Femenino

Fuente: Tabla 1.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 1, se observa que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba el 72% hace referencia al

sexo masculino y el 28% hace referencia al sexo femenino.
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Tabla 2. Nivel de estudios alcanzados de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Nivel de estudios alcanzados Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 5 5%
Carrera técnica 18 18%
Bachiller 13 13%
Licenciatura 48 48%
Postgrado 16 16%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 2. Nivel de estudios alcanzados de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.
Nivel de estudios alcanzados (%)
48%
50%
40%
30%
16%
20%
0,
10% 2%
0%
Secundaria  Carrera Bachiller Licenciatura Postgrado
completa técnica

Fuente: Tabla 2.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 2 se comprueba que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba, el 5% hace referencia que
el nivel de estudios alcanzados es secundaria completa, el 18% tienen nivel
de estudios alcanzados carrera técnica, el 13% tienen nivel de estudios
alcanzados bachiller, el 48% su nivel de estudios alcanzados es de licenciatura
y solo el 16% tienen nivel de estudios en Posgrado.
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Tabla 3. Area de puestos laborales de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Area del puesto laboral Frecuencia  Porcentaje
Direccion 7 7%
Gestion Pedagogica 25 25%
Gestion Institucional 18 18%
Gestion Administrativa 43 43%
Asesoria Juridica 2 2%
Organo de Control Interno (OCI) 5 5%

Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 3. Areas de puestos laborales de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.
Areas de puestos laborales (%)
50% 43%
40%
25%
0,

30% 18%
20%

7% 204 5%
10% 0

- =,

0% .
Direccion Gestion Gestion Gestion Asesoria Organo de
Pedagdgica Institucional ~ Administrativa Juridica Control Interno
(oci

Fuente: Tabla 3.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 3 se prueba que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba, el 7% hace referencia que

en el area de puestos de trabajos que pertenece en la Direccion, el 25% se

encuentran en Gestion Pedagdgica, el 18% se encuentran en Gestidn

Institucional, el 43% se encuentran en Gestion Administrativa, el 2% se
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encuentran a Asesoria Juridica y el 5% se encuentran en el Organo de Control
Interno (OCI).

Tabla 4. Tiempo de servicio de los trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
0 - 3 meses 18 18%
3 meses - 2 afios 42 42%
2 afios — a mas afnos 40 40%
Total 13 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

Figura 4. Tiempo de servicio de los trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Tiempo de servicio (%)

50% 2 40%

40%
0
30% 18%

20%
10%

0%

0 - 3 meses 3 meses - 2 afios 2 afios — a mas afios

Fuente: Tabla 4.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 4 se verifica que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba, el 18% hace referencia que
el tiempo de servicio de los trabajadores es de 0-3 meses, el 42% hace
referencia de 3 meses — 2 afios y el 40% hace referencia de 2 afios — a mas

anos.
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3.1.2. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimensién Comunicacién

Tabla 5. Nivel de la dimension comunicacion en la cultura organizacional
de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 1 1%
Regular 28 28%
Buena 60 60%
Muy Buena 11 11%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 5. Nivel de la dimensién comunicacion en la cultura organizacional
de la UGEL Utcubamba.

Dimension: Comunicacion
60%
60%
50%
40% 28%
30%
20% 11%
10% 0% 1%
a— A i
0%
@ Muy Baja u Baja @ Regular u Buena @ Muy Buena

Fuente: Tabla 5.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 5, se evidencia que de los 100
trabajadores encuestados el 60% hace referencia que la comunicacion es
buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 28% es regular, el 11%
menciona que es muy buenay solo el 1% menciona que es baja. Lo que indica
que para mejorar la cultura organizacional de la mencionada entidad hace

falta mejorar los niveles baja y regular de la dimensién comunicacion.
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3.1.3. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimensién Innovacién y
Riesgo

Tabla 6. Nivel de la dimension innovacion y riesgo en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 10 10%
Regular 33 33%
Buena 52 52%
Muy Buena 5 5%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

Figura 6. Nivel de la dimensidn innovacion y riesgo en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Dimension: Innovacion y riesgo

60% 52%
50%
40%
30%
20%
10% 0%
S
0%

5%

@ Muy Baja u Baja @ Regular u Buena @ Muy Buena

Fuente: Tabla 6.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 6, se comprueba que de los 100
trabajadores encuestados el 52% hace referencia que la innovacion y riesgo
es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 33% es regular, el
10% es baja y solo el 5% menciona que es muy buena. Lo que indica que para
mejorar la cultura organizacional de la mencionada entidad hace falta mejorar

los niveles baja y regular de la dimension innovacion y riesgo.
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3.1.4. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimension Valores

organizacionales

Tabla 7. Nivel de la dimensidn valores organizacionales en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 2 2%
Regular 8 8%
Buena 68 68%0
Muy Buena 22 22%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 7. Nivel de la dimension valores organizacionales en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Dimension: Valores organizacionales
60%
40% 22%
20% 0 2% il
e o A . I
0%
= Muy Baja = Baja @ Regular u Buena @ Muy Buena

Fuente: Tabla 7.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 7, se comprueba que de los 100
trabajadores encuestados el 68% hace referencia que los valores
organizacionales es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 8%
es regular, el 22% menciona que es muy buena y solo el 2% es baja. Lo que
indica que para mejorar la cultura organizacional de la mencionada entidad
hace falta mejorar los niveles baja y regular de la dimensién valores

organizacionales.
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3.1.5. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimension Atencion a los

detalles

Tabla 8. Nivel de la dimension atencién a los detalles en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 3 3%
Regular 22 22%
Buena 54 54%
Muy Buena 21 21%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 8. Nivel de la dimensidn atencién a los detalles en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Dimension: Atencion a los detalles
0
60% 54%
40%
21%
20%
0% 4
4
0%
& Muy Baja u Baja u Regular u Buena = Muy Buena

Fuente: Tabla 8.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 8, se prueba que de los 100
trabajadores encuestados el 54% hace referencia que la atencion a los detalles
es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 22% es regular, el
21% menciona que es muy buenay solo el 3% es baja. Lo que indica que para
mejorar la cultura organizacional de la mencionada entidad hace falta mejorar

los niveles baja y regular de la dimension atencion a los clientes.
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3.1.6. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimensién Orientacion a

resultados

Tabla 9. Nivel de la dimension orientacion a resultados en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 4 4%
Regular 41 41%
Buena 54 54%
Muy Buena 1 1%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

Figura 9. Nivel de la dimension orientacion a resultados en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 9.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 9, se evidencia que de los 100
trabajadores encuestados el 54% hace referencia que la orientacion a
resultados es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 41% es
regular, el 4% es baja y solo el 1% menciona que es muy buena. Lo que indica
que para mejorar la cultura organizacional de la mencionada entidad
educativa hace falta mejorar el nivel baja y regular de la dimension

orientacion a resultados.
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3.1.7. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimensién Aspectos

estratégicos

Tabla 10. Nivel de la dimension aspectos estratégicos en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 5 5%
Regular 25 25%
Buena 62 62%
Muy Buena 8 8%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 10. Nivel de la dimension aspectos estratégicos en la cultura

organizacional de la UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 10.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 10, se constata que de los 100
trabajadores encuestados el 62% hace referencia que los aspectos estratégicos
es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 25% es regular, el
5% es baja y solo el 8% menciona que es muy buena. Lo que indica que para
mejorar la cultura organizacional de la mencionada entidad educativa hace

falta mejorar el nivel baja y regular de la dimension aspectos estratégicos.
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3.1.8. Anélisis comparativo de los resultados de las dimensiones de la cultura

organizacional

Tabla 11. Nivel de resultados de las dimensiones de la cultura organizacional de la
UGEL Utcubamba.

Innovacién Valores Atencién a Orientacion a Aspectos

Nivel  Comunicacién - S o
y riesgo  organizacionales los detalles  resultados estratégicos

Muy Baja 0 0 0 0 0 0
Baja 1 10 2 3 4 5
Regular 28 33 8 22 41 25
Buena 60 52 68 54 54 62
g"u”eyna 11 5 22 21 1 8
Total 100 100 100 100 100 100

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Figura 11. Nivel de resultados de las dimensiones de la cultura organizacional de la
UGEL Utcubamba.
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INTERPRETACION: En la tabla y figura 11, se comprueba que las dimensiones valor
organizacional y atencion a los detalles alcanzaron el mejor porcentaje con el nivel muy
buena 22% y 21%, seguido de la comunicacion 11% y aspectos estratégicos 8%. Mientras
que todas las dimensiones superaron el 50% en el nivel bueno, siendo liderado por la
dimensién valores organizacionales con el 68%, seguido del aspecto estratégico 62%,
comunicacion 60%, atencion a los detalles y orientacion a resultados con el 54% vy la

dimension innovacion y riesgo con el 52%.

3.2. Andlisis e interpretacion de los resultados del cuestionario de desempefio
laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL Utcubamba, segun

dimensiones.

3.2.1. Resultados en tablas y figuras de los criterios de segmentacion de la

variable desempefio laboral segiin dimensiones

Tabla 12. Tabla de frecuencia: Masculino y femenino.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 72 72%
Femenino 28 28%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 12. Sexo de los trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Sexo (%)
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100%
28%
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Fuente: Tabla 12.
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INTERPRETACION: En la tabla y figura N° 12, se constata que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba el 72% hace referencia al

sexo masculino y el 28% hace referencia al sexo femenino.

Tabla 13. Nivel de estudios alcanzados de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Nivel de estudios alcanzados Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 5 5%
Carrera técnica 18 18%
Bachiller 13 13%
Licenciatura 48 48%
Postgrado 16 16%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 13. Nivel de estudios alcanzados de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.
Nivel de estudios alcanzados (%0)
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Fuente: Tabla 13.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 13 se constata que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba, el 5% hace referencia que
el nivel de estudios alcanzados es secundaria completa, el 18% tienen nivel

de estudios alcanzados carrera técnica, el 13% tienen nivel de estudios
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alcanzados bachiller, el 48% su nivel de estudios alcanzados es de licenciatura

y solo el 16% tienen nivel de estudios en Posgrado.

Tabla 14. Area de puestos laborales de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Area del puesto laboral Frecuencia  Porcentaje
Direccion 7 7%
Gestion Pedagogica 25 25%
Gestion Institucional 18 18%
Gestion Administrativa 43 43%
Asesoria Juridica 2 2%
Organo de Control Interno (OCI) 5 5%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 14. Areas de puestos laborales de los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.
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Fuente: Tabla 14.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 14 se constata que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba, el 7% hace referencia que
en el area de puestos de trabajos que pertenece en la Direccion, el 25% se
encuentran en Gestion Pedagdgica, el 18% se encuentran en Gestidn

Institucional, el 43% se encuentran en Gestién Administrativa, el 2% se
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encuentran a Asesoria Juridica y el 5% se encuentran en el Organo de Control
Interno (OCI).

Tabla 15. Tiempo de servicio de los trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
0 - 3 meses 18 18%
3 meses - 2 afios 42 42%
2 afios — a més afos 40 40%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 15. Tiempo de servicio de los trabajadores de la UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 15.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 15 se constata que, de los 100
trabajadores encuestados de la UGEL Utcubamba, el 18% hace referencia que
el tiempo de servicio de los trabajadores es de 0-3 meses, el 42% hace
referencia de 3 meses — 2 afios y el 40% hace referencia de 2 afios — a mas

anos.
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3.2.2. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimension Asistencia y

puntualidad

Tabla 16. Nivel de la dimension asistencia y puntualidad del desempefio
laboral de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 2 2%
Regular 4 4%
Buena 60 60%
Muy Buena 34 34%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 16. Nivel de la dimension asistencia y puntualidad del desempefio
laboral de la UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 16.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 16, se constata que de los 100
trabajadores encuestados el 60% hace referencia que la asistencia y
puntualidad es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 4% es
regular, el 2% es baja y el 34% menciona que es muy buena. Lo que indica
que para mejorar el desempefio laboral en la mencionada entidad hace falta

mejorar el nivel baja y regular de la dimension asistencia y puntualidad.
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3.2.3. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimension Presentacion

personal

Tabla 17. Nivel de la dimension presentacion personal del desempefio
laboral de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 0 0%
Regular 3 3%
Buena 57 57%
Muy Buena 40 40%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 17. Nivel de la dimension presentacion personal del desempefio
laboral de la UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 17.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 17, se constata que de los 100
trabajadores encuestados el 57% hace referencia que la presentacion personal
es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 3% es regular y el
40% menciona que es muy buena. Lo que indica que para mejorar el
desempefio laboral en la mencionada entidad hace falta mejorar el nivel

regular de la dimension presentacién personal.
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3.2.4. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimension Eficiencia

Tabla 18. Nivel de la dimension eficiencia del desempefio laboral de la
UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 3 3%
Regular 18 18%
Buena 66 66%0
Muy Buena 13 13%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

Figura 18. Nivel de la dimension eficiencia del desempefio laboral de la
UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 18.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 18, se constata que de los 100
trabajadores encuestados el 66% hace referencia a eficiencia de los
trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 18% es regular, el 3% es baja y el
13% menciona que es muy buena. Lo que indica que para mejorar el
desempefio laboral en la mencionada entidad hace falta mejorar los niveles

baja y regular de la dimensidn eficiencia.
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3.2.5. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimension Liderazgo

Tabla 19. Nivel de la dimensién liderazgo del desempefio laboral de la
UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 6 6%
Regular 16 16%
Buena 65 65%
Muy Buena 13 13%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

Figura 19. Nivel de la dimension liderazgo del desempefio laboral de la
UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 19.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 19, se constata que de los 100

trabajadores encuestados el 65% hace referencia al liderazgo como buena en

los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 16% es regular, el 6% es baja y

el 13% menciona que es muy buena. Lo que indica que para mejorar el

desempefio laboral en la mencionada entidad educativa hace falta mejorar los

niveles baja y regular de la dimension liderazgo.
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3.2.6. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimensién Desarrollo
personal y creatividad

Tabla 20. Nivel de la dimensién desarrollo personal y creatividad del

desempefio laboral de la UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 4 4%
Regular 15 15%
Buena 49 49%
Muy Buena 32 32%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

Figura 20. Nivel de la dimension desarrollo personal y creatividad del

desempefio laboral de la UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 20.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 20, se constata que de los 100
trabajadores encuestados el 49% hace referencia que el desarrollo personal y
creatividad es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 15% es
regular, el 4% baja y el 32% menciona que es muy buena. Lo que indica que
para mejorar el desempefio laboral en la mencionada entidad educativa hace
falta mejorar los niveles baja y regular de la dimensidn desarrollo personal y

creatividad.
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3.2.7. Resultados obtenidos en tablas y figuras de la dimensién Capacitacién

Tabla 21. Nivel de la dimension capacitacion del desempefio laboral de la
UGEL Utcubamba.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0%
Baja 6 6%
Regular 29 29%
Buena 55 55%
Muy Buena 10 10%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

Figura 21. Nivel de la dimension capacitacion del desempefio laboral de la
UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 21.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 21, se constata que de los 100
trabajadores encuestados el 55% hace referencia que la capacitacion y
desemperio es buena en los trabajadores de la UGEL Utcubamba, el 29% es
regular, el 6% es baja y el 10% menciona que es muy buena. Lo que indica
que para mejorar el desempefio laboral en la mencionada entidad educativa
hace falta mejorar los niveles baja y regular de la dimension capacitacion y

desempefio.

50



3.2.8. Andlisis comparativo de los resultados de las dimensiones del desempefio

laboral

Tabla 22. Nivel de resultados de las dimensiones del desempefio laboral de

la UGEL Utcubamba.

. . . Desarrollo
. Asistenciay  Presentacion S . s
Nivel Puntualidad  del personal Eficiencia Liderazgo perso_ngl y Capacitacion
creatividad

Muy Baja 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Baja 2% 0% 3% 6% 4% 6%
Regular 4% 3% 18% 16% 15% 29%
Buena 60% 57% 66% 65% 49% 55%
Muy 34% 40% 13% 13% 32% 10%
Buena
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Figura 22. Nivel de resultados de las dimensiones del desempefio laboral

de la UGEL Utcubamba.
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Fuente: Tabla 22.

INTERPRETACION: En la tabla y figura 22, se constata que de los 100 trabajadores
encuestados las dimensiones que sobre salen con el nivel buena en el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Utcubamba son eficiencia con el 66%, liderazgo 65%,
asistencia y puntualidad 60%, presentacién personal 57%, capacitacion 55% y desarrollo
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personal y creatividad el 49%. Mientras que en el nivel muy buena sobresalen
presentacion personal 40%, asistencia y puntualidad 34% y desarrollo personal y
creatividad 32%. Requiriendo mayor apoyo la dimension capacitacion y desempefio al

tener un 29% nivel regular.

3.3. Nivel de correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL Utcubamba, 2020.

ESTADISTICOS DE CORRELACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 23. Correlacion seglin Pearson

DIM1: DIM2: DIM3: DIM4: |DIM5: Desarrollo DIM6:
Asistenciay | Presentacion| Eficiencia | Liderazgo Personal y Capacitacion
Puntualidad Personal Creatividad |y Desempefio
Correlacion de
DIM: 1 Pre Total: 1 ,364™ ,189™ ,256™ 353" ,299™
Pearson
Cultura
Sig. (bilateral) ,000 ,007 ,000 ,000 ,000
Organizacional
N 200 200 200 200 200 200
Correlacion de
DIM: 2 Pre Total: ,364™ 1 ,064 ,134 351" ,134
Pearson
Innovacioén Y
Sig. (bilateral) ,000 ,365 ,059 ,000 ,059
Riesgo
N 200 200 200 200 200 200
Correlacion de
DIM: 3 Pre Total: ,189™ ,064 1 ,204™ ,081 242"
Pearson
Valores
Sig. (bilateral) ,007 ,365 ,004 252 ,001
Organizacionales
N 200 200 200 200 200 200
Correlacion de
DIM: 4 Pre Total: ,256™ 134 ,204™ 1 ,226™ ,270™
Pearson
Atencion A Los
Sig. (bilateral) ,000 ,059 ,004 ,001 ,000
Clientes
N 200 200 200 200 200 200
Correlacion de
DIM: 5 Pre Total: ,353™ 351" ,081 ,226™ 1 ,299™
Pearson
Orientaciéon A
Sig. (bilateral) ,000 ,000 252 ,001 ,000
Resultados
N 200 200 200 200 200 200
Correlacion de
DIM: 6 Pre Total: ,299™ 134 242" ,270™ ,299™ 1
Pearson
Aspectos
Sig. (bilateral) ,000 ,059 ,001 ,000 ,000
estratégicos
N 200 200 200 200 200 200
**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Salida de ordenador, software SPSS version 23.
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Interpretacion: En la tabla 23, presentamos el coeficiente de correlacion lineal de

Pearson por dimensiones:

Para las dimensiones cultura organizacion y asistencia y puntualidad r = 1, presentacion
personal r= 0,364, eficiencia r= 0,189, Liderazgo r= 256, desempefio personal y
creatividad r= 356 y capacitacion y desempefio r=0,299 lo que indica que existe una alta

relacion positiva entre las dimensiones.

Para las dimensiones innovacion y riesgo y presentacion personal r = 0,364, presentacion
personal r= 1, eficiencia r= 0,064, Liderazgo r= 0,134, desempefio personal y creatividad
r= 0,351 y capacitacion y desempefio r=0,134 lo que indica que existe una alta relacion

positiva entre las dimensiones.

Para las dimensiones valores organizacionales y presentacién personal r = 0,189,
presentacion personal r= 0,064 eficiencia r= 1, Liderazgo r= 0,205, desempefio personal
y creatividad r= 0,081 y capacitaciéon y desempefio r=0,242 lo que indica que existe una

alta relacion positiva entre las dimensiones.

Para las dimensiones atencion a los clientes y presentacion personal r = 0,256,
presentacion personal r= 0,134 eficiencia r= 0,204 Liderazgo r= 1, desempefio personal
y creatividad r= 0,226 y capacitacion y desempefio r=0,270 lo que indica que existe una

alta relacién positiva entre las dimensiones.

Para las dimensiones orientacion a resultados y presentacion personal r = 0,353,
presentacion personal r= 0,351 eficiencia r= 0,081 Liderazgo r= 0,226 desempefio
personal y creatividad r= 1, y capacitacion y desempefio r=0,299 lo que indica que existe

una alta relacién positiva entre las dimensiones.

Para las dimensiones aspectos estratégicos y presentacion personal r = 0,299,
presentacion personal r= 0,134, eficiencia r= 0,242 Liderazgo r= 0,270 desempefio
personal y creatividad r= 0, 299y capacitacion y desempefio r=1 lo que indica que existe

una alta relacién positiva entre las dimensiones.

Podemos concluir y dar respuesta a la hipotesis planteada y rechazar la hipdtesis nula al
encontrar en todas las dimensiones un nivel de correlacién 1 o menor a 1, encontrandose

la mayoria de las dimensiones menor a 0,5.
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IV. DISCUSION

La Cultura Organizacional es un elemento importante, para los integrantes de una
institucion y la misma que refiere la manera de desenvolverse en cada una de ellas, de
este modo permite un mejor emprendimiento en la empresa, siendo pertinente
diagnosticar, describir, analizar y determinar la influencia en el bienestar fisica, psiquica
0 social del trabajador en la institucion para conocer el nivel de identificacion y
compromiso con la Ugel Utcubamba. En el Sistema Educativo la Cultura Organizacional
hoy se ha convertido en un factor influyente en el desempefio laboral de los trabajadores,
reflejado en las creencias y valores comunes a sus miembros, componentes que permiten

un cambio social.

El presente estudio busca diagnosticar y describir el nivel de cultura organizacional actual
de los trabajadores en el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel Utcubamba, a
fin de determinar su influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de
dichos trabajadores. En tal sentido luego de presentar los resultados, se procede con la
discusion con los resultados de los antecedentes y teorias relacionados a la presente

investigacion:

De acuerdo con Diaz (2019), en su tesis: Cultura organizacional y desempefio laboral de
los empleados de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil
y Jitotol, Chiapas, México, se desarrollé a través del estudio tipo cuantitativo, descriptivo,
transeccional y explicativo. “Concluy6 que el nivel de cultura organizacional tiene una
influencia lineal positiva moderada en el grado de la satisfaccion laboral en los empleados
de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol,

Chiapas, México”.

Referente a las conclusiones alcanzadas por el autor, concuerdo completamente por

convertirse en el factor fundamental la cultura organizacional en la satisfaccién laboral.

Jiménez (2016), realizé la tesis: La cultura organizacional y su relacién con el desempefio
laboral del personal de la Empresa Humana S.A. En la cual concluye que la cultura
organizacional y el desempefio laboral son elementos indispensables en las instituciones,
teniendo en cuenta que los principios y valores en una organizacion oriente la mejora de
las acciones en el desempefio laboral de los trabajadores, con estos elementos se cuentan

con organizaciones competitivas en el mercado actual, comprendiendo que cada
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trabajador debe ser consciente de su rol que le compete y realizarlo de una manera

eficiente y efectiva logrando asi mejores ingresos para la rentabilidad de la empresa.

Olivera, et al. (2018), realizo6 su tesis: “La cultura organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los empleados de la Ugel 04-Comas, Lima, 2018”. La cual arribd
a la conclusion que la cultura organizacional implica en el desempefio laboral de los

empleados de la UGEL 04, a fin de mejorar el desempefio de los empleados.

Cruz (2016), en su tesis: “Influencia de la cultura organizacional en el desempeio laboral
de los trabajadores de la Empresa P&D Andina S.A.- Jequetepeque”. “Concluye que la
cultura organizacional influye de manera positiva elevando el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa P&D Andina, notandose que existe, compromiso personal,

trabajo en equipo, debido a esto los trabajadores se sienten identificados con la empresa”.
Segun Etkin (2000), manifiesta que:

“La cultura organizacional se convierte en una pieza estratégica dentro de las
organizaciones, generando que sus miembros desarrollen un sentido de identidad con la
empresa, a través de maneras de pensar, creencias, reconocimientos y valores,
incrementando asi sus beneficios y valores competitivas y profesionales impactando en

el desempefio laboral de ésta”.

Esta afirmacidn contiene las caracteristicas que intervienen en la cultura organizacional
y tal como refieren los autores que los trabajadores se impulsan mejor cuanto mejor sea
a organizacion, influyendo asi en el cumplimiento de los propdsitos y logro de metas en

las instituciones

En conclusion, se deduce que todos los elementos de la cultura organizacional guardan

estrecha relacion con los resultados obtenidos en la presente investigacion.
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V. CONCLUSIONES

Después de concluir la investigacién se puede inferir las siguientes conclusiones de

acuerdo a los objetivos de la investigacion:

1. Se determin6 que la cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020, afirmando que cuanto mejor organizacion
exista, esta repercute significativamente en el desempefio laboral, resultados que se
comprueban en el estudio estadistico coeficiente de correlacion de Pearson, es decir a
mayor presencia de cultura organizacional mejor desempefio laboral y a menor presencia
de cultura organizacional menor desempefio laboral, por lo que concluye y da respuesta
a la hipétesis planteada y rechazar la hip6tesis nula al encontrar en todas las dimensiones
un nivel de correlacion 1 o menor a 1, encontrandose la mayoria de las dimensiones menor
a 0,5 (Tabla N° 23).

2. Se diagnostic6 y mediante los resultados obtenidos de los instrumentos de estudio
aplicados a los trabajadores se constata que, el nivel de percepcion de la cultura
organizacional existente en la Ugel Utcubamba, 2020, supera la mitad de los encuestados
con un resultado positivo, sin embargo, no fue el esperado, debido a esto se percibe que
los trabajadores no se sienten del todo consolidados en parte de sus dimensiones de la
variable cultura organizacional. Segun los resultados se conoce que las dimensiones valor
organizacional y atencion a los detalles alcanzaron el mejor porcentaje con el nivel muy
buena 22% y 21%, seguido de la comunicacion 11% y aspectos estratégicos 8%. Mientras
que todas las dimensiones superaron el 50% en el nivel bueno, siendo liderado por la
dimension valores organizacionales con el 68%, seguido del aspecto estratégico 62%,
comunicacion 60%, atencion a los detalles y orientacion a resultados con el 54% vy la

dimension innovacion y riesgo con el 52% (Tabla Y Figura N° 11).

3. Se determin6 que las dimensiones de la cultura organizacional si influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020, de una manera
positiva, segun los resultados se afirma que la dimension valores organizacionales
contribuira a que los trabajadores tengan concepciones compartidas. La dimensién
atencion a los detalles permite que los trabajadores demuestren precision, analisis,
aprendizaje y minuciosidad a los cambios de la institucion. La dimension comunicacion
ayuda a los trabajadores a lograr objetivos individuales y de organizacion. La dimension

aspectos estratégicos permite que los trabajadores identifiquen su posicion y sepan

56



establecer la relacion con el entorno. La dimension orientacion a resultados de los
trabajadores ya sea de manera individual o en equipo ayuda a impulsarse a obtener
resultados favorables. Por ultimo, la dimension innovacion y riesgo contribuira a que los
trabajadores cuenten con equipos tecnoldgicos que le permita desarrollar eficientemente

y en el menor tiempo sus tareas.

4. Se analizé que los resultados obtenidos de los instrumentos de estudio aplicados a
los trabajadores que, el nivel de percepcion del desempefio laboral actual de los
trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020, se obtiene que las dimensiones que sobre salen
con el nivel buena en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Utcubamba
son eficiencia con el 66%, liderazgo 65%, asistencia y puntualidad 60%, presentacion
personal 57%, capacitacion 55% y desarrollo personal y creatividad el 49%. Mientras que
en el nivel muy buena sobresalen presentacion personal 40%, asistencia y puntualidad
34% y desarrollo personal y creatividad 32%. Requiriendo mayor apoyo la dimension
capacitacion y desempefio al tener un 29% nivel regular, considerando que son las
dimensiones establecidas en la presente investigacion y que tuvieron relevancia

significativa dentro del estudio (Tabla y Figura N° 22).

5. En lo que respecta al nivel de correlacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Utcubamba, 2020, los resultados
muestran que existe correlacion positiva significativa, donde se concluye y da respuesta
a la hipotesis planteada y rechazar la hip6tesis nula al encontrar en todas las dimensiones
un nivel de correlacion 1 o menor a 1, encontrandose la mayoria de las dimensiones menor
a 0,5; afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, en la correlacion de

Pearson, por lo que se acepta la hipétesis general. (Tabla N° 23).
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VI.

Al

RECOMENDACIONES

término del estudio realizado la tesista llegé a las siguientes recomendaciones:

. La direccion de la UGEL Utcubamba debe priorizar la implementacion de estrategias

de mejora de cultura organizacional de los trabajadores y conseguir un alto desempefio
laboral por parte de los trabajadores, considerando que las estrategias deben aplicar de

manera organizada y planeada para obtener mejores resultados.

. Mejorar la cultura organizacional de la UGEL Utcubamba, permitiendo que los

trabajadores puedan aportar libremente y sean escuchados, ya que es basico para
fortalecer el desemperio laboral y el trabajo en equipo, pues asi se lograria tener mayor

conocimiento de la mision y visién de la entidad.

. Se recomienda que la UGEL Utcubamba realice jornadas de capacitacion internas y

externas donde se difunda las técnicas y estrategias de cultura organizacional que
mejore el desempefio laboral en los empleados de la entidad, considerando los planes

estratégicos de la gestion institucional.
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ANEXOS
ANEXO 1

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO A LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL UTCUBAMBA.

I. Sexo: Masculino () Femenino: ()

ii. Nivel de estudios alcanzados: Secundaria completa ( )
Bachiller ()

Carrera técnica ( )

Licenciado ( ) Post grado ( )

iii. Area del puesto laboral:

iv. Tiempo de servicio: 0—-3meses( ) 3meses—2afios( ) 2-—masafios( )

Indicaciones: Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene la finalidad de
Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020, en base a sus respuestas; por tal motivo te
solicitamos responder con objetividad a las siguientes preguntas. A continuacion,
encontrara preguntas relacionadas con la cultura organizacional de la Ugel Utcubamba.
Cada una tiene opciones para responder con mucha sinceridad. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de

vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay buenas ni malas.

Ni de
Criterios de Totalmente en En acuerdo ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo | de acuerdo
evaluacion desacuerdo
1 2 3 4 5
N° de Criterios de
items evaluacion
preguntas

1]2[3]4]5

DIMENSION 1: COMUNICACION

Cree usted que la comunicaciéon de los directivos

hacia los empleados de la entidad es fluida.

Considera usted que existe una comunicacion

adecuada, entre el empleado y su jefe inmediato.
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Considera usted que, en la Ugel Utcubamba se

3. utilizan adecuadamente los canales de comunicacion

como correos, memorandums, etc.

Brinda informacion a sus compafieros sobre temas
N referidos al trabajo.

DIMENSION 2: INNOVACION Y RIESGO

Cree Ud. que se fomenta la innovacion en la Ugel
> Utcubamba.

La Ugel Utcubamba es un lugar muy dinamico y
6. emprendedor, en donde las personas estan dispuestas

a tomar riesgo.

Tomar riesgos e innovar son fomentadas y
k recompensadas.
o La Ugel Utcubamba enfatiza en adquirir nuevos

recursos y desafios.

DIMENSION 3: VALORES ORGANIZACIONALES

Cree Ud. que las tareas encomendadas por la entidad

> se realizan dentro de los plazos establecidos.

L. Considera usted que, cumple los horarios de entrada
y salida establecidos por la Ugel Utcubamba.

" Considera usted que lo mas importante en la Ugel
Utcubamba es el cumplimiento de metas.

" Logra identificar las deficiencias en el trabajo y las
corrige.

DIMENSION 4: ATENCION A LOS DETALLES

Cree Ud. que se le comparte informacion integral y

13. actualizada de manera libre para realizar
adecuadamente su trabajo.

1 La Ugel Utcubamba se centra en lograr calidad del
servicio a los usuarios.

15 Es minucioso en los cambios, detalles y sucesos que

pasa en su trabajo y en la Ugel Utcubamba.
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El aprendizaje es un objetivo esencial en el trabajo

16.
diario.
DIMENSION 5: ORIENTACION A RESULTADOS
7 El manejo del personal se caracteriza por la gran
competitividad, alta exigencia y logros.
Considera Ud. que la entidad aplica correctamente su
18. reglamento interno y resuelve su problematica de
acuerdo a las directivas vigente.
L. Percibe Ud. que la entidad se enfoca a orientar a las
personas a mejorar individualmente.
El trabajo se organiza de modo que cada persona en
20. tiende la relacion de su trabajo con los objetivos de
la empresa.
DIMENSION 6: ASPECTOS ESTRATEGICOS
” La Ugel Utcubamba enfatiza el realizar acciones
competitivas
- Cree Ud. que la Ugel Utcubamba promueve la
competitividad dentro de sus trabajadores.
’3 La Ugel Utcubamba brinda linea de carrera y
oportunidades de crecimiento profesional.
" La Ugel Utcubamba enfatiza permanencia y

estabilidad laboral.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.
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ANEXO 2
FICHA TECNICA

1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de cultura organizacional dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

2. OBJETIVO DEL INSTUMENTO:
Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020.

3. FUENTE DE PROCEDENCIA DEL DISENO DEL INSTRUMENTO:

Autora: Cinthya Yojani Olano Huaméan

4. POBLACION OBJETIVO:
100 trabajadores de la UGEL Utcubamba.

5. MODO DE APLICACION:
El instrumento de evaluacion sera manipulado por la tesista aplicando el
instrumento de forma personalizada a cada trabajador con un tiempo de duracion
de 15 minutos aproximadamente a cada uno. Teniendo en cuenta la siguiente escala

de valoracion:

6. ESCALADE VALORES:

Escala general:

NIVEL VALOR | CODIGO | RANGO
Muy baja 1 MB (1-24)
Baja 2 B (25 - 48)
Regular 3 R (49-72)
Buena 4 B (73 - 96)
Muy Buena 5 MB (97 - 120)
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Escala por dimensiones:
El test esta constituido por 24 items distribuidos en 6 dimensiones. A continuacion,
se detallan:

e Dimension 1: Comunicacion 4 items.

e Dimension 2: Innovacion y riesgo 4 items.

e Dimension 3: Valores organizacionales 4 items.

e Dimension 4: Atencion a los detalles 4 items.

e Dimension 5: Orientacion a los resultados 4 items.

e Dimension 6: Aspectos estratégicos 4 items.

NIVEL VALOR | CODIGO | RANGO
Muy baja 1 MB 1-4
Baja 2 B (5-8)
Regular 3 R (9-12)
Buena 4 B (13- 16)
Muy Buena 5 MB (17 - 20)

CAMPO DE APLICACION:
Se aplicé en la UGEL Utcubamba.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

La confiabilidad del instrumento fue analizada con el software estadistico SPSS,
para el céalculo del coeficiente alfa de Cronbach, alcanzando un puntaje 0,848 que

corresponde a un nivel alto de confiabilidad.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

El instrumento fue validado por dos profesionales conocedores del tema y con
grado de maestria y doctorado entre ellos Especialistas en Administracion de
Empresas y un doctor en Administracion de la Educacion con especialista en
investigacion cientifica; tal como se demuestra en anexos adjuntos en el presenta

trabajo de investigacion.
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ANEXO 3

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL DIRIGIDO A LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL UTCUBAMBA.

I. Sexo: Masculino () Femenino: ()

ii. Nivel de estudios alcanzados: Secundaria completa ( ) Carrera técnica ( )
Bachiller () Licenciado ( ) Post grado ( )

iii. Area del puesto laboral:

iv. Tiempo de servicio: 0—-3meses( ) 3meses—2afios( ) 2-masafios( )

Indicaciones: Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene la finalidad de
Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020, en base a sus respuestas; por tal motivo le
solicitamos responder con objetividad a las siguientes preguntas. A continuacion,
encontrara preguntas relacionadas con el desempefio laboral de la Ugel Utcubamba. Cada
una tiene opciones para responder con mucha sinceridad. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de

vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay buenas ni malas.

Totalmente Ni de acuerdo
T En . De Totalmente
Criterios de en ni en
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
evaluacion | desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
Criterios de
N° de . -
Items evaluacion
preguntas
1(2(3]4|5
DIMENSION 1: ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD
1. Asiste de manera puntual a sus labores de su trabajo.
5 La permanencia en su area de trabajo ayuda al logro
' de los objetivos de la Ugel Utcubamba.
3 Cumple de manera puntual con la entrega de tareas
' que se le encomienda.
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Permaneces en su area de trabajo dentro del horario

4.
de labor.
DIMENSION 2: PRESENTACION PERSONAL
Cree que el estar bien presentado y bien vestido
5. asocia a la buena comunicacion e imagen
institucional.
6 Considera importante el cuidado de la imagen
personal.
v Asiste de manera presentado e identificado al centro
de labores.
8 Tiene en cuenta el respeto por las normas y politicas
de la Ugel Utcubamba.
DIMENSION 3: EFICIENCIA
Considera Ud. que puede aplicar sus conocimientos
9. adquiridos en su formacion para el desarrollo del
puesto que ocupa en la entidad.
10 Considera Ud. que los jefes toman en cuenta su
' capacidad técnica para el desarrollo de sus funciones.
1 Cree usted que su productividad ayuda a conseguir
' los objetivos de la Ugel Utcubamba.
1 Considera Ud. que se interesan por medir el avance
' de lo planificado en sus labores.
DIMENSION 4: LIDERAZGO
13 El trabajador se siente muy seguro de desempefiar su
' labor sin la presencia permanente de su jefe.
1 La motivacion es una constante en el trabajo para que
' el colaborador desempefia.
15 El trabajador requiere de supervision frecuente para
' realizar sus tareas.
16 El liderazgo en la UGEL Utcubamba es para guiar,
' facilitar y ensefiar al trabajador.
DIMENSION 5: DESARROLLO PERSONAL Y CREATIVIDAD
17 Aplica lo que aprende en las capacitaciones recibidas

por la Ugel Utcubamba.
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18.

Compara continuamente el progreso con las metas

fijadas.

19.

Frente a situaciones complejas realiza consultas a su

jefe inmediato para la toma de decisiones.

20.

Se muestra asequible a los cambios en la
organizacion y lo enfoca como una oportunidad de

desarrollo.

DIMENSION 6: CAPACITACION

21.

Considera Ud. las capacitaciones brindados por la
Ugel Utcubamba ayuda en el desarrollo de sus
habilidades.

22.

Considera Ud. que las horas de capacitacion
recibidas durante el afio por la entidad, son

suficientes.

23.

Considera Ud. que la evaluacién del desempefio se
realiza de manera responsable por la comision

evaluadora.

24,

Considera Ud. que los procesos de evaluacion de

desemperio se dan de manera equitativa.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.
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ANEXO 4
FICHA TECNICA

1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: zz
Cuestionario de desempefio laboral dirigido a los trabajadores de la UGEL

Utcubamba.

2. OBJETIVO DEL INSTUMENTO:
Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Ugel Utcubamba, 2020.

3. FUENTE DE PROCEDENCIA DEL DISENO DEL INSTRUMENTO:

Autora: Cinthya Yojani Olano Huaméan

4. POBLACION OBJETIVO:
100 trabajadores de la UGEL Utcubamba.

5.  MODO DE APLICACION:

El instrumento de evaluacion serda manipulado por la tesista aplicando el
instrumento de forma personalizada a cada trabajador con un tiempo de duracién
de 15 minutos aproximadamente a cada uno. Teniendo en cuenta la siguiente escala

de valoracion:

6. ESCALADE VALORES:

Escala general:

NIVEL VALOR | CODIGO | RANGO
Muy baja 1 MB (1-24)
Baja 2 B (25 - 48)
Regular 3 R (49-72)
Buena 4 B (73 - 96)
Muy Buena 5 MB (97 - 120)
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Escala por dimensiones:
El test esta constituido por 24 items distribuidos en 6 dimensiones. A continuacion,
se detallan:

e Dimension 1: Asistencia y puntualidad 4 items.

e Dimension 2: Presentacion personal 4 items.

e Dimension 3: Eficiencia 4 items.

e Dimension 4: Liderazgo 4 items.

e Dimension 5: Personal y creatividad 4 items.

e Dimension 6: Capacitacion 4 items.

NIVEL VALOR | CODIGO | RANGO
Muy baja 1 MB 1-4
Baja 2 B (5-8)
Regular 3 R (9-12)
Buena 4 B (13- 16)
Muy Buena 5 MB (17 - 20)

CAMPO DE APLICACION:
Se aplicé en la UGEL Utcubamba.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

La confiabilidad del instrumento fue analizada con el software estadistico SPSS,
para el céalculo del coeficiente alfa de Cronbach, alcanzando un puntaje 0,969 que

corresponde a un nivel alto de confiabilidad.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

El instrumento fue validado por dos profesionales conocedores del tema y con
grado de maestria y doctorado entre ellos Especialistas en Administracion de
Empresas y un doctor en Administracion de la Educacion con especialista en
investigacion cientifica; tal como se demuestra en anexos adjuntos en el presenta

trabajo de investigacion.
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