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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Cultura organizacional y desemperio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, Peru
20227, tiene como objetivo general determinar la relacion de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccidn
Regional de Agricultura de Tumbes, Peru 2022. La investigacion es de tipo
descriptivo, de nivel correlacional, de disefio no experimental. Bajo un enfoque
cuantitativo, se utiliz6 el método deductivo. La poblacion, estuvo conformada por
69 colaboradores de la Direccién Regional de Agricultura Tumbes a quienes se
les aplicé dos encuestas compuestas por 60 preguntas para la variable cultura
organizacional y 16 preguntas para la variable desempefio laboral
respectivamente, medidas en la escala de Likert. Se concluyd que existe una
correlacion positiva directa media entre las variables cultura organizacional y
desempeiio laboral, tal fue asi que el valor del coeficiente de correlacion
Pearson arrojo un valor de 0.728 en un nivel de significancia menor al 1% (p-
valor 0.000). Observandose que el 40.6% de los encuestados enfatizaron a la
cultura organizacional como regular y el 39.1% de los encuestados remarco al

desempeifio laboral en un nivel regular.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, valores, trabajo en
equipo.
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ABSTRACT

The aim objective of this research entitled "Organizational culture and work
performance of the workers of the Regional Directoon of Agriculture of Tumbes,
Peru 2022" is to determine the relation of organizational culture on the work
performance of the workers of the Regional Direction of Agriculture of Tumbes,
Peru 2022. The research is descriptive, correlational, non-experimental design.
Under a quantitative approach, the deductive method was used. The population
consisted of 69 employees of the Regional Direction of Agriculture Tumbes who
were administered two surveys composed of 60 questions for the organizational
culture variable and 16 questions for the work performance variable,
respectively, measured on a Likert scale. It was concluded that there is an
average direct positive correlation between the variables organizational culture
and job performance, so much so that the Pearson correlation coefficient value
yielded a value of 0.728 at a significance level of less than 1% (p-value 0.000).
It was observed that 40.6% of the respondents emphasized organizational
culture as fair and 39.1% of the respondents emphasized job performance at a

fair level.

Key words: organizational culture, job performance, values, team work
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l. INTRODUCCION.

La cultura organizacional se define como el conjunto de actitudes, habitos,
creencias, costumbres, valores de un grupo de personas, que son transmitidas de
generacion en generacion, esta cultura actualmente en el ambito laboral expresa
ciertos cambios sean a favor o en contra, esto depende de cémo lo tome el recurso
humano, puede ayudar a facilitar en la toma de decisiones y estrategias, siempre y
cuando existan coherencia y acuerdos entre las partes, o por lo contrario puede
retrasar la practica.

Para Robbins & Judge (2009) la cultura organizacional se refiere a un sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacién de
las demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas cercano,
un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora. Las
investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al reunirse,
capturan la esencia de la cultura de una organizacion. La cultura organizacional
tiene que ver con la manera en que los colaboradores perciben las caracteristicas
de la cultura de una organizacion, no si les gusta. Es decir, es un término
descriptivo.

Segun Chiavenato (2011) “Cada organizacion tiene su cultura organizacional o
cultura corporativa. Para conocer una organizacion, el primer paso es conocer esta
cultura. Formar parte de una organizacion significa asimilar su cultura. Vivir en una
organizacion, trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera dentro
de ella es participar intimamente de su cultura organizacional. El modo en el que
las personas interactian en la organizacion, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la
interaccion entre los miembros forman parte de la cultura de la organizacion”.
Aceptando de que la estrategia empresarial conduce a las entidades en la
realizacion de sus objetivos propuestos, podemos decir que la cultura
organizacional tiene relacion sobre los resultados de las actividades realizadas por

las estas mismas.

Hoy en dia, un aspecto importante que viene siendo estudiado por los

investigadores interesados en las emociones del recurso humano, es la cultura
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organizacional, que hace referencia al conjunto de actitudes de las personas que

se relacionan con las actividades laborales.

En consecuencia, el trabajo de investigacion tiene como objetivo “determinar como
fue la Cultura organizacional y desempefio laboral de los de los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes, Peru, 2022”. Para
la realizacion del trabajo se recurrié a ciertos métodos como la recopilacion de
informacion a través de andlisis documentales, revision de la literatura, informes de
trabajos ya realizados, fichas bibliogréaficas, entrevistas personales y encuestas las
que se formularon detalladamente y se aplicaron al personal de la Direccidn

Regional de Agricultura de Tumbes.

l.1. Situacion problematica.

Los problemas que se presentan con la cultura organizacional traen como
resultados la deficiencia de la gestion de la empresa, por lo que no se tienen
en cuenta la claridad de los objetivos organizacionales respecto a otros
factores encontramos la comunicacion entre las areas, sobre todo la falta de
empatia de los colaboradores y lideres de organizacién. El interés que ponga
el colaborador en comprometerse con la cultura de la organizacion se vera

reflejado en el desempefio de sus labores.

Segun Guerrero y Sandoval (2016), concluye que existe relacion directa entre
la cultura organizacional y la productividad, con las acciones que se realicen
se orientara a mejorar la cultura de la organizacion, la que repercutira en un
mayor nivel de productividad por parte de los trabajadores de la Distribuidora.
Esta investigacion pretende que la empresa a partir de hallazgos concluyentes
elabore estrategias dirigidos a fortalecer y consolidar su cultura, que incidan
en el proceso de induccion, el sistema de comunicaciones y las relaciones
interpersonales; logrando asi un mayor nivel de productividad por parte de los
trabajadores. Los valores, creencias, las representaciones, la experiencia y
las actitudes compartidas en toda organizacidon generan una manera de
pensar y las conductas de estos; creandose una cultura, que todo trabajador
que pertenece a todo organismo social debe internalizar, y los indicadores

estudiados en la presente investigacion como los factores de personalidad
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gue incluye la practica de valores de todos los que conforman la empresa, se
observa, que el 45% de los encuestados no estan de acuerdo, representacion
porcentual que evidencian que en la empresa sus valores no estan bien
definidos por lo que debe afianzarse por medio de la comunicacién y
capacitacion permanente para internalizar en cada uno de los empleados su
filosofia de trabajo. Puesto que los valores en toda institucion son
fundamentales para el logro de los objetivos empresariales y de estos se
desprenden las funciones y/o tareas que desempefan los colaboradores.

De acuerdo al desempefio de los colaboradores es la forma como los
individuos se desenvuelven en su é&rea de trabajo, por tal razén las
organizaciones tienen diversas formas de como evaluar el desempefio de
cada uno de ellos, con el fin de determinar sobre la integracion de un
trabajador en su cargo, la manera en cémo el trabajador demuestra su
potencial, el desenvolvimiento en su area de trabajo y la supervision del

personal en general.

Chelton Saldarriaga & Balladares Valladolid (2020), nos muestra el escenario
en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital; donde se observo ha que
la gestiobn municipal no es institucionalizada, sino personalizada, debido a que
cada autoridad municipal tiene su propio plan de gobierno local, documento
gue no es coherente con los planes de sus antecesores y con el plan de
gobierno regional, esta mala practica de gestion institucional de las
autoridades, ocasionan inconductas laborales en los trabajadores en su
puesto de trabajo, debido a que la rotacion de personal es repentina y
espontanea, sin un nivel de coordinacién entre directivos y trabajadores,
generando malestar, incomodidad y una gran preocupacion, por los nuevos
lugares de trabajo que no disponen de los medios necesarios e informacion
que permita la efectiva ejecucion de las funciones y/o tareas, sumandose a
ello la falta de implementacion de un programa de ascenso que evalué
capacidades técnicas y profesionales para seguir mejorando como trabajador
y realizarse personalmente y profesionalmente.

Asimismo, porque tienen todo el derecho a mantenerse informados de la

implementacion de las normas y politicas de la gestion que realiza la
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municipalidad. Este escenario laboral en la municipalidad tiene consecuencias
en el desempefio laboral de cada uno de los trabajadores generada por la
inestabilidad en sus cargos sin ninguna comunicacioén y explicacion, cuyo
efecto es la calidad del trabajo observandose la lentitud de los proceso de
atencion y administrativos para ofrecer los servicios al ciudadano y que las
funciones y/o tareas establecidas en los documentos de gestion no se
cumplan a cabalidad por la distorsion de la comunicacion entre directivos y
trabajadores, asimismo por no facilitar informacion pertinente de lo que debe
contener el puesto de trabajo, dando lugar al incumplimiento de metas,
perjudicado el servicio hacia la comunidad que exige diario mejoras en la

atencion y eficacia en el mismo.

Parra Montalvo & Tineo Cordova (2019),nos dice lo siguiente sobre la
Direccion Regional de Agricultura Tumbes, esta es una institucion del estado
en donde desempefian 58 trabajadores, esta institucion tiene como funcion
gestionar la politica agraria por la que laboran ingenieros, Administrativos,
Técnicos y personal obrero, quienes se desempefian de acuerdo al Manual
de Organizacion y Funciones (MOF); y segun a este rendimiento se ha
observado que el horario de trabajo no es el apropiado ya que consiste en
salir a inspeccionar el cumplimiento de su plan de cultivo; sus relaciones entre
los compafieros es muy distante debido a los grupos ocupacionales que se
han originado de acuerdo a las bases de la carrera administrativa; el
reconocimiento que se les hace a su labor no es muy equitativa favoreciendo
a otros grupos. Asi mismo para poder trasladarse a lugares alejados como los
valles de Matapalo, Casitas, entre otros; no cuentan con las condiciones
necesarias de apoyo que con dinero propio asisten a sus gastos, sin embrago
el trabajo tienen que cumplirlos. Eltrato de los compafieros y jefes inmediatos
no es muy favorable, debido a que se han tenido disconformidades lo que ha
originado una mala relacion entre ellos mismos en el ambiente de trabajo. A
pesar de estos acontecimientos se admite que los trabajadores cuentan con
las habilidades y competencias para cumplir a cabalidad sus funciones que
estipula el MOF de la institucion; percibiendo una remuneracion basica y
derechos que estipula la ley, cabe mencionar que existen trabajadores que

estan contratados bajo la modalidad de servicios por terceros donde no
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cuentan con beneficios a comparacion de los otros trabajadores nombrados y
CAS.

Pefia Nufiez (2022), nos ejemplifica con su tesis que en la Direccion Regional
de Piura se observaron problemas como la lentitud e ineficacia en la gestion
administrativa, acarreando todo ello malestar, incomodidad, y reclamos por
parte de los usuarios tanto externos como internos. Asimismo, se observa que
los trabajadores no se sienten identificados con la institucion, no tienen ese
compromiso por cumplir oportunamente las metas y objetivos trazados por la
entidad, esto se evidencia en el accionar de muchos de ellos cuando se
encuentran frente a una situacion que implique tomar decisiones en beneficio
de la misma, y asi identificar las debilidades y poder aplicar los correctivos

oportunamente a los problemas futuros que se puedan presentar.

Por ende, la cultura y el desempefio son variables notorias en las
organizaciones y en el recurso humano que laboran en ellas. El desempefio
de un trabajador va a depender del grado en cuanto al conocimiento de la

cultura en la misma organizacion.

Contexto Internacional

Las empresas que al final logran tener mejores resultados en su
administracion de metas son a aquellas que cuentan con el compromiso de
sus colaboradores para que ellos reconozcan la cultura de su empresa y se
identifiguen con ella para que su desempefio sea siempre el mejor en todos
los casos. En Quito, Lopez Mera (2020) “Es preciso que la propagacién de la
cultura adhocratica en la organizacion, se base en la iniciativa, flexibilidad y
fomento del crecimiento, ya que estos se enfocan en el compromiso de
innovacion. Es necesario reestructuracion del organigrama organizacional
donde se establezcan las lineas de comunicacion adecuadamente y se
reorganicen los procesos de gestion estratégicos y de apoyo” (p.105). La
primordial para la esta organizacion es enfocarse en alcanzar los resultados
para que apoyen en lograr las metas trazadas y mostrar el tipo de cultura que

tiene la empresa, se entiende que dicha cultura puede ser variante de acuerdo
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a su vision y mision que sean propuestas por sus directivos, y por ende los
colaboradores tendran que adaptarse; no obstante cabe la posibilidad de que
la organizacién se adapte con el pedido de sus clientes o usuarios con la
finalidad que puedan estar en constante interaccion a sus necesidades.

Actualmente se debe priorizar que el colaborador esté ligado a los objetivos
organizacionales para que su desempefio sea beneficioso y pueda crecer
profesionalmente consiguiendo capacitaciones y mejores experiencias en el

trabajo que desarrolle.

En el contexto Nacional

Antezana, (2013). Nos dice que la cultura corporativa es el conjunto de
comportamientos los cuales la misma organizacion los asumié validandolos
para que sean eficaces para el funcionamiento operativo, sera mostrado en
de manera interna y externamente como su manera de actuar y sera percibido
por todos los integrantes. Menciona también que la cultura corporativa
contiene elementos diversos como la misién y vision, ademas de los principios
y valores que se ven alineados con objetivos estratégicos de la empresa se
pueden sefialar de manera positiva 0 negativa dependiendo de como se
identifiguen en la organizacion esto repercutira en el potencial de los
colaboradores. Por lo tanto, entendemos que cuando un trabajador no esta
involucrado con la cultura corporativa de su empresa no estara en sintonia
con los demas y podrian generar problemas en el desempefio y objetivos de

la organizacion.

En el contexto local

En las entidades podemos encontrar a personas que no siempre las
relaciones que se establecen entre ellas se desarrollan de manera armoniosa
y cooperativa, por el contrario, por diversos motivos como las distintas
personalidades, el estrés, presion, intereses distintos, el ambiente, laboral,
entre otros factores que son percibidos en la organizacion; los cuales pueden
llevar a los conflictos y enfrentamientos entre comparieros de trabajo. Por ello
el lider de la organizacion debe visualizar objetivos en conjunto porgue si cada
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persona establece su propio objetivo la empresa se vera afectada en sus

metas esperas.

Las organizaciones ahora estan innovando constantemente y mediante los
elementos externos e internos se conozcan las conductas de cada
colaborador por ello es de suma interés conocer el comportamiento de los
indicadores estudiado los cuales nos permitiran encaminar e investigar la

influencia de la variable independiente en este caso desempefio laboral.

Para definir a la cultura organizacional nos indica que “la unica forma posible
de cambiar a las organizaciones es transformando su "cultura”, esto quiere
decir, que debe cambiar los sistemas dentro de los cuales trabajan y viven las
personas sus experiencias a diario. La cultura organizacional manifiesta una
forma de vida, un sistema de creencias, expectativas, valores y una forma
peculiar de interaccién o de relacion en una determinada organizacion. Cada
organizacion tiene un sistema complicado cuenta con caracteristicas,
cualidades, cultura y sistemas de valores particulares las cuales se identifican

y se reconocen a cada una de ellas”. (Chiavenato, 2000, p. 72).

Por consiguiente para para definir al desempefo laboral citamos al mismo
autor, Chiavenato (2000) define, “las acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion” (p.202). En efecto, afirma que para una organizacion el tener un

buen desempefio laboral siempre sera primordial.

La cultura organizacional y su relacion en el desempefio laboral en la entidad
seflalan amplia importancia; ya que en consecuencia se diagnostique la
presencia de una buena o mala cultura organizacional, sera primordial en el

desempeiio laboral.

La Direccion Regional de Agricultura de Tumbes tiene como objetivo principal
garantizar la atencion a los usuarios y Responsable de la gestion de recursos
publicos para el beneficio de la region, tiene como encargados a muchos

profesionales cuya meta en comun es la gestiéon de un sistema 6ptimo y de
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calidad que satisfaga las necesidades de los usuarios y las exigencias de los
mismos.

En la Direccién Regional de Agricultura de Tumbes el desempefio laboral de
cada trabajador sera causante de generar la eficiencia en sus cargos siendo
asi la mejora en la indole del trabajo habiéndose observado las tardanzas en
los procedimientos de atencion a los wusuarios y los funcionarios
administrativos brinden excelentes servicios para la comunidad ademas que
las funciones definidas en los documentos de gestion no se estén cumpliendo
como se debe por la falta de compromiso con la entidad y por ende haya
problemas de comunicacién entre los trabajadores, asimismo a causa de no
brindar la informacién necesaria de lo que debe posee un puesto de trabajo,
a su vez estan incumplimiento las metas, perjudicando el servicio dirigido a la
comunidad que requiere mejoria o cambios a diario en su atencion esperando
gue la experiencia como usuarios sea magnifica todo con la finalidad de poder
resolver los conflictos, que encaminen el verdadero sentido de los objetivos y
metas de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes.

Lo mencionado antes nos conlleva al entorno de la realidad mostrando que un
trabajador que tenga identidad por el lugar donde labora y que se encuentre
bien capacitado profesionalmente para efectuar sus funciones
encomendadas, su desempefio resaltara dentro de la institucién. Por ello sé
indagara en las dificultades que tengan que ver con la cultura organizacional
que se relacionen en el progreso del desemperio laboral de los trabajadores
que estén laborando actualmente en la Direccion Regional de Agricultura,
Tumbes, Peru, 2022, por consecuencia que los guien al éxito de sus objetivos
como entidad. Teniendo el conocimiento que estas variables a estudiar son
de suma importancia para la eficiencia organizacional, es por ello que se
propone hacer este estudio de investigacion para determinar qué relacion
tiene la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
esta entidad, con la finalidad de fomentar la ejecucion de indagaciones futuras
o también a quienes se encuentren interesados por efectuar estudios similares

al tema.
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De lo expuesto, se procedié a establecer de manera precisa la siguiente

interrogante de investigacion.

Formulacién del problema de investigacion.
Problema general

¢ La cultura organizacional tiene relacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes, Perq,
20227

Problemas especificos

1. ¢Ladimension implicacion tiene relacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes,
Peru, 20227

2. ¢La dimension consistencia tiene relacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccidon Regional de Agricultura, Tumbes,
Pera, 20227?

3. ¢La dimension adaptabilidad tiene relacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes,
Pera, 20227?

4. ¢La dimensidn mision tiene relacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes, Perd,
20227

Justificacion.

La presente investigacion con sus hallazgos pretende aportar al
conocimiento de la variable cultura organizacional y su relacion en el
desemperio laboral, esto permitira profundizar el entendimiento y servira

de base para futuras investigaciones sobre el tema.
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La investigacion se justifica a través de la aplicacion de la teoria
realizaremos un estudio de estas dos variables y se confrontara las
teorias, las cuales permitira ampliar los conocimientos y contrastar con
investigaciones ya realizadas. Asimismo, los resultados de la
investigacion brindaran respuestas claras y precisas, las cuales seran de
mucha ayuda para los estudiantes que se dediquen a la investigacion
principalmente en el campo de la administracion y contribuiran en la

aportacion de conocimientos existentes en la doctrina administrativa.

En la investigacion utilizaremos metodologias, procedimientos, técnicas
gue han demostrado su validez en otras investigaciones, las cuales que
nos ayudara a realizar nuestro analisis de las variables de estudio,
recopilaremos informacién de fuentes confiables. Los resultados de la
investigacion ayudaran a mejorar el desempefio de los colaboradores en
sus respectivos centros de trabajo, asimismo ya ratificada su validez

servira para poder emplearse en otros trabajos de investigacion.

Se justifica practica porque se pretende dar diferentes alternativas de
soluciones ante los problemas mas frecuentes que sucede en el tema de
cultura organizacional y desempefio laboral, estudiaremos un tema que
para algunas de las instituciones publicas y privadas sea de poca
importancia porque aun no se toman el tiempo de analizar cuéles son las
fallas de su organizacién y de su recurso humano. Esta investigacion
sera un antecedente para que otros investigadores puedan realizar este

estudio en otras instituciones y puedan contrastarla.

En el ambito social la cultura organizacional y el desempefio laboral
involucra a los trabajadores de las instituciones sean publicas o privadas,
una cultura organizacional adecuada ayuda en la toma de decisiones de
los trabajadores y potencia el desempefio de cada uno de los
colaboradores para el éxito de la empresa. La investigacion sera una
fuente importante la cual ayudara a las instituciones saber cuales son los
problemas que existen en la organizacion los cuales estan afectando de

manera que no dejan avanzar y mejorar COmo un equipo.
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Objetivos

Objetivo general:

Determinar la relacion de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de
Tumbes, Peru 2022.

Objetivos especificos:

1.

Determinar el nivel de cultura organizacional de los trabajadores de

la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, Peru 2022.

Determinar el nivel de desempeiio laboral de los trabajadores de la

Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, Peru 2022.

Correlacionar la dimensién implicacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccidon Regional de Agricultura de
Tumbes, Peru, 2022.

Correlacionar la dimension consistencia y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccibn Regional de Agricultura de
Tumbes, Pert 2022.

Correlacionar la dimension adaptabilidad y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de
Tumbes, Pera 2022.

Correlacionar la dimensién misién y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes,
Pera 2022.
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Hipotesis

Hipotesis General (Hi)

La cultura organizacional si tiene relacion significativa en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de
Tumbes, Pera 2022.

Hipotesis Nula (Ho)

La cultura organizacional no tiene relacion significativa en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura de
Tumbes, Pera 2022.

Hipotesis Especificas (Hi)

1.

La dimension implicacion si tiene relacibn en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
de Tumbes, Peru 2022.

La dimension consistencia si tiene relacion en el desempefo
laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura,
Tumbes, Pera 2022.

La dimensién adaptabilidad si tiene relacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
de Tumbes, Peru 2022.

La dimensién mision si tiene relaciéon en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccidon Regional de Agricultura de
Tumbes, Pera 2022.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes
Antecedentes internacionales

Martinez Conchos, Ramos Sanchez, & Calles Santoyo (2019), en su
investigacion “La cultura organizacional y el desempefio de las Instituciones
de Educacion Superior Publicas de México”, como propdsito de su articulo
tendia clarificar el concepto de Cultura Organizacional, demostrando su efecto
en la misién habitual de las Instituciones de Educacion Superior Publicas.
Como primer paso se enfocaron realizando una revision de la literatura. Luego
obtuvieron diferentes conceptos del término reconociendo al liderazgo como
una cualidad que deberian tener los directivos de las Instituciones Educacion
de Superior para guiar el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Finalmente, como conclusion, obtuvieron que se debe identificar la Cultura
Organizacional de la Institucion, para que la comprendan y seguidamente que
se resuelvan los problemas provenientes de los cambios humanos, y también
indicaron que se deberia tomar como referencia los aportes de la

socioformacion.

Vargas Echeverria & Flores Galaz (2019), en su articulo denominado “Cultura
organizacional y satisfaccidn laboral como predictores del desempefio laboral
en bibliotecarios” donde tenian como objetivo poder determinar si la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral eran predictores del desempefio
laboral en los bibliotecarios de la ciudad de Mérida, Yucatan, México.
Cooperaron 193 bibliotecarios de distintas bibliotecas de universidades y otras
habilitadas localizadas en Mérida, 74 personas del sexo masculino (38.30 %)
y 114 del sexo femenino (59.10 %). Utilizaron el cuestionario de Denison
Organizational Culture Survey (Bonavia, Prado y Barbera, 2009), también el
cuestionario de satisfaccion laboral de Minnesota (Weiss et al., 1967) y la
escala de desempefio laboral para Bibliotecarios, que fueron aplicados en
esta investigacion. Se observo que los datos fueron procesados por medio de
un andlisis de regresion multiple para la muestra general y por sexo. Por

altimo, los resultados evidenciaron que los factores de las variables cultura
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organizacional y la satisfaccion laboral que incidieron en el desempefio fueron
la responsabilidad, calidad; el trabajo en equipo, actitud de servicio;

comunicacion; y salvaguardar el medio ambiente.

Molina - German, Perez - Melo, & Lizarraga Salazar (2019), en su articulo
“‘Estudio de cultura organizacional y satisfaccion laboral en empresas
comerciales”, describieron que encontraron diversos elementos tanto
internos como externos los cuales influenciaron en la misién de las
organizaciones, asi mismo estos les permitieron reconocer las areas de
oportunidad en los debieron trabajar con la finalidad de establecerse y
reconfortarse para asi tener la capacidad de poder hacer frente a los desafios
que se le presentarian en el mundo dificultoso en el que se interactia. Indican
que diferentes estudios referian a la cultura organizacional y la satisfaccion de
los trabajadores como vertientes primordiales para el cumplimiento de los
objetivos de las organizaciones. Por ello a partir de aquellas investigaciones,
en este caso el objetivo de los autores buscaba definir la cultura
organizacional predominante y el nivel de satisfaccion laboral de una empresa
comercial. La cual, se emple6 un enfoque cuantitativo a su vez aplicaron el
instrumento OCAI de Cameron y Quinn para poder estimar la cultura
organizacional y la adaptacion del S20-23 de Melia y Peir6 (1998) como
instrumento para determinar la satisfaccion laboral, utilizaron una muestra
constituida por 39 trabajadores de distintos cargos. Se observo en resultados
gue no existia un tipo de cultura imperante de forma concreta, sin embargo,
se observo una leve influencia en el tipo de mercado. Por ultimo, hicieron la
correlacion las todas las dimensiones para comprender la relacion causal, la
cual conforme con la informacién se indic6 una leve relacién negativa entre el
tipo de cultura clan y la satisfaccion que conecte con sus superiores, de la
misma manera se percataron de una relacion en decadencia entre los tipos
de cultura adhocratica y jerarquizada que tienen que ver con relacion al factor

satisfaccion con el ambiente fisico del lugar en el que se labora.

Vasconez Samaniego, Vasconez Vasconez, Guerrero Chavez, & Neira
Altamirano (2019), en su investigaciéon denominada “Cultura organizacional y

su incidencia en el desempefio laboral de instituciones publicas
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gubernamentales”, esta investigacion se realiz6 en la ciudad de Manta,
Ecuador con el propésito de entender el comportamiento de las variables
mencionadas y entender el origen de las ideas que hicieron posible cooperar
al progreso de instituciones para que sean eficaces en el servicio de todas las
comunidades, para que se haga posible cuidar por los valores como el respeto
hacia la sociedad y sea un primordial humanizarlo en sus comunidades. Se
empled con un tipo de investigacion descriptiva no experimental, a su vez se
trabajé con una poblacion que estuvo constituida por 171 funcionarios de
entidades publicas gubernamentales de Ecuador. Por ultimo, se dio como
conclusién que la cultura organizacional si incidié significativamente en el
desempefio laboral, encontrandose un grado de mayor repercusion sobre la
perspectiva burocratica, es decir que fue una causa relativa para que la
gestion publica llevase a cabo una inspeccion de perspectiva que le permitiera

difundirse en los nuevos enfoques de modelos de la gestion publica.

Antecedentes nacionales

Llancari Morales & Alania Contreras (2020), expresa en su investigacion
“Cultura organizacional y desempeiio docente en la Universidad Nacional del
Centro del Peru”, el cual se observd codmo propoésito determinar la relacion
entre las variables cultura organizacional y desempefio docente en la
percepcion de los docentes pertenecientes a la Universidad Nacional del
Centro del Pert (UNCP); con respecto al estudio fue de nivel descriptivo y con
un disefio descriptivo correlacional, tenia una muestra probabilistica
estratificada que fue conformada de 88 docentes, quienes respondieron el
Cuestionario de Cultura Organizacional de Denison, segun la confiabilidad
que fue cuantificada por el alfa de Cronbach se obtuvo 0.949, y por su parte
el Cuestionario de Desempefio Docente adaptado de Valdés afio 2006 este
tuvo confiabilidad fue de 0.969. En consecuencia, se observo la existencia de
una relacion con un nivel de significancia de 0.05, que existe una relacion
directa de (r = 0.722) y relacion significativa de (Z = 1.96) entre la variable
cultura organizacional y el desempefio docente; de la misma manera se
encontré que el 78.41 % de docentes percibié una cultura organizacional de
nivel “regular”; de forma similar el 77.27 % considerd que el desempefio del

docente fue de nivel “bueno”. Se finalizé indicando la existencia de una
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relacion directa y significativa entre cultura organizacional y desempefio
docente en la percepcion de los docentes de la Universidad Nacional del
Centro del Perd, por lo tanto, se debe mejorar la cultura organizacional,

mejorar el desempefio docente, y asi viceversa.

Alvarez Bastidas (2019), plantea en su investigacion “La Cultura
Organizacional en relacion con el Desempefio Docente del Colegio Mariano
Melgar Brefia - Lima, 2018”, describe que la cultura organizacional, es
primordial para entender el triunfo o frustracién de una diligencia, aporta para
darse cuenta sobre la incertidumbre que hubiese en alguna entidad, esta
investigacion determino la relacion de la cultura organizacional con el
desempefio docente de la Instituciébn Educativa Mariano Melgar de Brefia,
teniendo como propdsito examinar esta relacion y comprender sus
consecuencias. Asi mismo la poblacién fue constituida por 185 personas y en
la muestra se determind la participacion de 127 entre docentes y alumnos. En
esta indagacién se emplearon dos cuestionarios, uno para evaluar la cultura
organizacional, y el segundo cuestionario sobre el desempefio docente. En
los resultaros se observaron que hubo una relacion positiva considerable entre
la cultura organizacional y el desempefio docente, también se encontré que
hubo un nivel de cultura organizacional medio de 75%, y un desempefio
docente medio de 63%, que sefialaron que, si la cultura organizacional fue
alta, por ende, el desempefio de los docentes también fue alto o viceversa.

Rojas Vasquez & Tavara Zegarra (2017) en su investigacion denominada
“Cultura organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Universidad Marcelino Champagnat”, tuvo como propdosito principal de
establecer la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat. El disefio en
esta investigacion era correlacional no causal. La poblacién con la que
contaron fueron de 124 personas quienes la mayoria eran trabajadores de la
Universidad Marcelino Champagnat ellos fueron quienes respondieron el
cuestionario de Cultura Organizacional RST y la Escala de Satisfaccion
Laboral RST, los cuales estuvieron puestos a comprobacion de expertos y asi
mismo a prueba para su validacion. Por su parte en los resultados se

encontraron que existe una relacion entre cultura organizacional y satisfacciéon

32



laboral de (r=.672; p=.000), refiere también sobre sus dimensiones como el
carisma marista, normas institucionales y las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, manifestando que existi6 una relaciébn altamente
significativa. Concluyeron que se encontrd una relacion directa y significativa
entre las variables estudiadas cultura organizacional y satisfaccion laboral. De
igual manera sefialo que si existid relacion entre la dimensién denominada
carisma marista que apoyo en sostener las normativas institucionales y que
ayudaron a tener un buen entorno laboral. Se concluyé también que estas
dimensiones ayudaron a progresar la identidad institucional la que se
demuestra en la comunicacion, la valoracion del trabajo, los tipos de
relaciones interpersonales, el bienestar laboral y condiciones laborales en las
gue trabajaban en la universidad.

De La Torre & Themme-Afan (2017), en su investigacién denominada “Cultura
organizacional y la relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de
la Oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Pert 2016”, el
propésito principal que tuvieron fue determinar de qué manera la Cultura
Organizacional segun los valores, creencia, ambiente laboral, normas,
simbolos y filosofia, que se relacionaban con el desempefio laboral. Sefalaron
que el estudio fue de tipo descriptivo, enfoque cuantitativo y correlacional,
tenia un disefio no experimental y transversal. La duracién con la que
trabajaron fueron de los meses junio hasta diciembre de 2016. Consideraron
a una poblacién de 42 trabajadores. Para la muestra, fue conformada por 37
trabajadores que fueron seleccionados probabilisticamente. Para la cultura
organizacional, se utilizo el instrumento “evaluar cultura organizacional de la
autora Maria Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio”; por otro lado,
para medir el desempefio laboral se utilizé el instrumento “métodos de Escalas
de Observacion de Comportamiento (BOS)” este método fue utilizado en la
indagacion asumiendo la observacion participante, En otras palabras, se
identificaron como indagadores y sobre esto recopilaron, ademas se
determind que si existe de una relacion significativa entre las variables cultura
organizacional y del desempeiio laboral de los trabajadores, dandose asi
como resultado la relacién directamente proporcional. Asi mismo entre los

valores y desempefio laboral, se encontré6 concordancia significativa y una
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correspondencia directamente proporcional. Para las creencias y desempefio
laboral se observé concordancia significativa y una correspondencia
directamente proporcional. En consecuencia, ambiente laboral y el
desempefio laboral, si se observé una relacion significativa y una
correspondencia directamente proporcional. Entre las normas y el desempefio
laboral, se indic6 que existi6 relacion significativa y correspondencia
directamente proporcional. De igual manera para los simbolos y el desempefio
laboral, se encontré una relacion significativa y una correspondencia
directamente proporcional. Finalmente, entre filosofia y desempefio laboral se

encontro relacion significativa, directamente proporcional.

Antecedentes Locales

Segun Jimenez Sena & Malmaceda Preciado (2017) en su estudio, “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores contratados de la
Universidad Nacional de Tumbes 2017”, donde se abordé como problema del
estudio “¢,Como es el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores contratados de la Universidad Nacional de Tumbes - 20177, la
cual se refirio anticipadamente que el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores contratados de la Universidad Nacional de Tumbes
- 2017 fueron perjudiciales. De igual forma, se formulé como propdsito
principal, describir el Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores contratados de la Universidad Nacional de Tumbes — 2017. El
tipo de estudio que encontramos en esta investigacion fue descriptivo, a causa
gue se observaron las diferentes apreciaciones entre el clima organizacional
y el desempefio laboral que tuvieron los colaboradores contratados
pertenecientes a la Universidad Nacional de Tumbes. Los resultados que
logramos observar fueron significativos el 63 % evalu6 que sus habilidades y
esmeros no son valorados y por ende en caso se les presentaba otra
propuesta de trabajo distinta abandonarian la Universidad donde laboran,
también el 63 % respondié que sus salarios no son apropiadas y ademas
existieron retrasos en sus pagos, luego el 68 % expresd que su trabajo no es
estimado cuando se dan las promociones, por consiguiente un 50%

manifestaban que el trabajo cotidiano que efectian es considerado bueno, un
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83% expreso que hubo buena atencidn de los trabajadores hacia los usuarios,
un 83 % refirieron que los trabajadores contratados obedecieron muy bien con
las responsabilidades que se les encargaba, se observdé que hubo un
magnifico desempefio laboral a partir de un 50 % a un 83 %, segun expresaron
los jefes inmediatos superiores de los trabajadores contratados de la
Universidad Nacional de Tumbes. Concluyeron con la siguiente afirmacion: “el
clima organizacional de los trabajadores contratados en la Universidad
Nacional de Tumbes, fue desfavorable y contrariamente el desempefio laboral

fue favorable”.

Segun, Cabrera Rodriguez & Pefia Miranda (2020), en su trabajo de tesis,
“Satisfaccion laboral, implicancia en desempefio de los colaboradores de las
Tiendas Curacao S.A., Provincia de Tumbes, Peru, 2020”, el propdsito de su
investigacion fue “determinar la implicancia de la satisfaccion laboral en el
desempeiio de los colaboradores de las Tiendas Curacao S.A. de la Provincia
de Tumbes en el afio 2020”; donde se estudiaron los fundamentos teoricos de
las variables que se investigd donde también se hizo la aplicacién de las
encuestas a una poblacion de 30 trabajadores de las dos sucursales. En este
caso el tipo de estudio que se determino fue descriptivo correlacional,
utilizdndose el disefio no experimental y transversal. En la satisfaccion laboral
se observo un nivel alto de 73,3% de las contestaciones, la cual se puso en
evidencia que efectivamente si habia implicancia en el desempefio de los
trabajadores con un grado alto de 63,3%. En cuanto a las dimensiones del
sueldo y las funciones lograron conseguir un nivel alto del 56,7% de las
respuestas en la entrevista teniendo un resultado de nivel alto con 63,3%. Las
dimensiones de las oportunidades y condiciones lograron un grado alto de
66,7% teniendo predominio en el desempefio laboral de nivel alto con 63,3%.
Se identifico un Rho de Spearman de 0,491, coeficiente que refiri6 como

resultado una “implicancia positiva moderada”.

Segun Parra Montalvo & Tineo Cordova (2019), en su investigacion de tesis
“Motivacion y su implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura, Tumbes, 2018". Tuvo como propdsito

principal poder determinar la implicancia que tuvo la motivacion en el
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desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura, Tumbes, en el afio 2018; esta investigacion se sefial6 como no
experimental, ademas tuvo un disefio correlacional, se realiz6 la aplicacion de
encuestas a los 58 trabajadores entre ellos directivos y servidores
administrativos, donde se analizaron su correlacién aqui se observa que se
utilizé el coeficiente denominado Rho de Spearman. Definiéndose que frente
a un nivel de motivacion media resultando un 50% en su repercusion en la
variable desemperio laboral por lo que esta muestra un nivel de bueno del
67,2%. Se percibid durante la investigacion que realizaron que la
compensacion econémica fue de nivel bajo siendo un porcentaje de 51,7% asi
mismo teniendo influencia de nivel regular de 50,0% en el desempeiio de los
trabajadores de dicha entidad. En tanto para las condiciones de trabajo se
observé un nivel alto de 51,7 % incidiendo en el rendimiento de los
colaboradores con un nivel regular de 50,0%. Para el indice de reconocimiento
se obtuvo como respuesta de los colaboradores un grado alto de 41,4 %, con
un dominio regular del 50,0 % del desempefio. El indicador relaciones
interpersonales de los trabajadores alcanz6 un nivel alto de 53,4 % con un
predomino del orden de 50,0% obteniendo un nivel regular para el desempefio
Laboral. Por lo que se concluyé una observacién de correlacién de las
variables motivacion y desempefio laboral del 0,491, obteniendo “una
implicancia directa y positiva”. Ademas, se indic6 que las compensaciones
econdmicas obtuvieron primacia y perjudican directamente el rendimiento con
una correlacion de 0,173. Se not0 que las condiciones de trabajo incidieron
con un nivel alto en el desempeiio laboral puntualizando la comunicacion y
entorno de trabajo de los trabajadores obteniendo correlacion de 0,394. Como
indicadores de la motivacion mencionaron el reconocimiento donde se
observo el alcance de un coeficiente de 0,394 y en relaciones interpersonales
se obtuvo un coeficiente de 0,35, logrando un nivel alto siendo influentes el

desempeiio laboral.

Segun, Calderon Romero & Perez Urruchi (2018) en su estudio, “Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes, 2018”, conforme a su objetivo general fue

determinar la relacion entre Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en
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2.2.

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018. La
indagacion fue de enfoque cuantitativa asi mismo con un disefio no
experimental, y transversal correlacional. La muestra indicaba que estuvo
conformada de 134 trabajadores pertenecientes al area administrativa. En
este estudio se emplearon dos cuestionarios de encuestas como: “Cultura
Organizacional (Organizacional Cultural Assessment Instrument OCAI)”.
Adaptado y traducido del inglés: “Diagnosing and Changing Organizational
Culture: Based on the Competing Values Framework- Cameron y Quinn y la
Escala de Opiniones SL SPCSonia Palma Carrillo”. Asi mismo en los
resultados se observo que del 49 %, tenia un tipo de “cultura organizacional
Clan” y por parte de la satisfaccion laboral evidenciandose un 71% en nivel
Satisfecho. Por otro lado, en los objetivos especificos, sefialaron la existencia
una relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Adhocracia y
la satisfaccion laboral. Por el contrario, para los tipos de cultura como Clan,
Jerarquizada y Mercado, no se observd la existencia de alguna relacién
significativa. Finalmente, como conclusion determinaron la existencia de la
relacion importante entre el tipo de Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral concerniente a los colaboradores administrativos pertenecientes a la

Universidad Nacional de Tumbes en el afio 2018.

Bases tedricas-cientificas.
Cultura organizacional

Segun Barnard & Delgado (2016), definen la cultura organizacional como un
sistema de valores y supuestos que tienen la posibilidad de ser de naturaleza
explicita o implicita. Este sistema ademas implica la relacion con los valores y
supuestos de los diversos interesados quienes traen consigo sSu propio
entendimiento y vivencia. La cultura organizacional predomina y es de
influencia en la forma en la cual las personas proceden y laboran. Ademas, se
evidencian en las metas, fines, estilo de liderazgo, sistema de incentivos y
sanciones, procesos de trabajo y tecnologia que la organizacion admite y

utiliza.
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Robbins S. P., (1996) La cultura organizacional se refiere a un sistema de
significados compartidos entre sus miembros, y que se distingue a una
organizacion de las otras. Mencionando que es importante que los miembros
de una organizacion conozcan y comprendan el entorno laboral al cual
pertenecen con la finalidad de alcanzar objetivos, metas, mision y la vision de

la organizcion.

Guédez (1998) La cultura organizacional es el reflejo del equilibrio dinamico y
de las relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas que integran

la organizacion.

Chiavenato (2007) la Cultura organizacional significa una forma de vida, un
sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de interaccion y

relaciones, representativos todos de determinada organizacion.

En sintesis, la cultura organizacional:

*» Es un sistema de valores y creencias compartidas que pueden ser de
naturaleza explicita o implicita.

» Define como la manera en que los individuos deben comportarse y
proceder con sus acciones.

» Es una evidencia del sistema sociocultural que muestra y debe tener una

organizacion.

Desde el punto de vista de Robbins & Judge (2009), La cultura organizacional
es un sistema de sentido compartido por los miembros, el cual distingue a una
organizacion de las otras. Este sistema de sentido compartido es, un grupo de
distinciones claves que la organizacion valora. Las averiguaciones nos dicen
gue hay siete propiedades primordiales que, al agruparse, captan la esencia

de la cultura que tiene una organizacion.
Méndez Alvarez (2018), entiende la cultura organizacional como la

‘conciencia colectiva” que se expresa en el sistema de significados

compartidos por los miembros de la organizacién que los identifica y diferencia
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de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales. Tales
significados y comportamientos son determinados por el concepto que el lider
de la organizacion tiene sobre la persona, la estructura, el sistema cultural y
el clima de la organizacion, asi como por la interrelacion y mutua influencia

que existe entre estos.

Caracteristicas de la cultura organizacional

De acuerdo con Robbins S. P., (1996), las caracteristicas de la cultura
organizacional son las siguientes:

1. Innovacion y aceptacion de la incertidumbre. Nivel en que se motivan a
los colaboradores para que sean innovadores y acepten riesgos.

2. Atencion al detalle. Nivel en el que se pretende que los colaboradores
evidencien esmero, indagacion e interés minucioso de los detalles.

3. Orientacion hacia los resultados. Nivel donde la administracion se orienta
en los resultados o acontecimientos, mas no se basa en las estrategias y
procedimientos empleados para conseguirlos.

4. Orientacion al recurso humano. Nivel en que las decisiones de la gerencia
tienen un favorable impacto sobre las personas de la organizacion para el
cumplimiento de los resultados.

5. Orientacion en los equipos. Nivel en que las tareas estan coordinadas en
equipos de trabajos y no de manera individual.

6. Agresividad. Nivel en que los individuos son impetuosas y competentes
en vez de dirigirse por lo sencillo.

7. Estabilidad. Nivel en que los objetivos organizacionales tienen prioridad

en conservar el statu quo en vez del desarrollo.

Por ende, la valoracion de la organizacion de acuerdo a las caracteristicas
resulta una vista complementaria de la cultura de una organizacion. Se
entiende que esto vendria hacer la base para los sentimientos de
entendimiento compartidos que los integrantes poseen sobre la empresa, la
manera de realizar las cosas, y la forma en cémo deberia ser el

comportamiento de cada integrante.
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Factores que influyen en la cultura organizacional

Segun Barnard & Delgado (2016), sefala:

Lenguaje: Empleado por los individuos tal vez siendo en ocasiones un
impulso tanto de unién o separacion en una organizacion. Recopila los
conceptos de términos basicos o especificos, como la documentacion de
los archivos, ademas de la documentacion de manera legalizada que
suele ser la mas destacada, a su vez se refiere la tactica de diligencias
evidentes y de conservacion de los documentos pertenecientes a los
archivos que se encuentren en la organizacién. No obstante, este factor
denominado lenguaje ademas podria ser un elemento condicionalmente
lindante, ya que cualquier término usado por las partes interesadas
pueden ser iguales, sin embargo, sus significados y entornos tienen la

posibilidad de ser diferentes.

Tecnologia: Factor de indole social e implica relacion entre los
beneficiarios y su deduccion de la razon por la cual esta acopla a sus
ocupaciones operacionales. Las partes interesadas ademas tienen la
posibilidad de asociar un procedimiento de administracién con un criterio
de costo particular, el cual puede coincidir o discernir con sus peculiares
maneras de trabajar. Ejemplificando, ciertas partes interesadas tienen la
posibilidad de notar el progreso de un sistema de administracion
documental como una oportunidad de anulacibn de documento y

oponerse, por lo que no se encuentran satisfechos con tal anulacion.

Metas estratégicas de la organizaciéon: Aquellas organizaciones que
pretendan ser lideres e innovadores en las tendencias del mundo
cambiante con respecto a su rubro, por ende, se inclinen a incrementar su
cuota de mercado, hacer crecer sus ganancias y su honra como empresa,
suelen acoplarse a un perfil de culturas de tareas, mercado y autoridad.
Sin embargo, las empresas que se encuentran interesados mas por la
calidad de los productos y/o servicios ademas de acrecentar el
desemperio y eficiencia suelen acoplarse en el perfil de una cultura que

se basa en el cargo que se ocupa.
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» Funciones y actividades operativas de una organizacion: Demuestran la
manera en la que la institucion ve y valora las iniciativas de administracion
de archivos. Por lo general, las organizaciones que tienen una necesidad
comercial requieren dar seguimiento a diferentes versiones de
documentos de archivo para sus actividades, los cuales se deben
mantener por un periodo largo; debido a la sensibilidad de las actividades
del negocio y la informacion de terceros se tiende a dar mayor énfasis a
las iniciativas de administracion de archivos. Esto incluye a la

administracion de recursos legales, financieros y humanos.

» Empleados: Quienes laboran en una organizacion pertenecen a diferentes
grupos de trabajo los cuales pueden tener sus propias culturas. Las
culturas organizacionales comunmente han adoptado un conjunto de
valores adquiridos a través del proceso de educacion profesional, la
capacitacién, el proceso de socializacion en el trabajo y mediante

membresias en asociaciones profesionales.

Tipos de cultura organizacional

Desde el punto de vista de Falcones (2014) los tipos de cultura organizacional

gue se nombraran son los mas fundamentales:

» Cultura del Poder — Mercado: Este tipo de cultura se apoya en los valores
de la comunidad cientifica y se encuentra muy vinculada a la cultura del

logro.

Como finalidades primordiales se refiere a la productividad y eficiencia,
gue favorece a los sujetos teniendo como sustento las destrezas y
aptitudes que poseen; instruyen el talento humano entregandoles
implementos que necesiten para que garantice los altos requerimientos
de sus tareas. Su responsabilidad primordial sera incrementar su cartera
de clientes y de consumidores brindando servicios o productos de acuerdo
a lo que demande el mercado; se debe estimar el mercado con el fin de
guedarse dentro del sistema manteniendo la competitividad a diferencia

de las demas organizaciones que se dedican al mismo rubro. Las
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organizaciones que tengan esta cultura se les reconoce por que motivan
a sus trabajadores a fomentar la competitividad de orientacion hacia el
logro, sin embargo, hay organizaciones que se descuidan del talento

humano por centrarse solo en la obtencion de objetivos.

Cultura de la Funcion — Jerarquica: Esta cultura se apoya en el puesto y
labor que desarrollan. En otras palabras, el nivel jerarquico del cargo que
poseen es lo que destaca, sin tomar en cuenta si esta o no dando los
éxitos que se espera. Por lo que el titulo dentro de la empresa es lo que
le brinda el poder. Actualmente, hay muchas organizaciones que
conservan este tipo de cultura, porque segun ellos observan mejores
resultados porque la responsabilidad se encuentra concentrada en el
individuo que posea el mayor o superior puesto y creen tener mayor
dominio sobre las intervenciones de la empresa. En la cultura jerarquica
las decisiones se toman de manera descendente, es aqui donde debe
haber una estructura bien determinada y concreta en donde el cargo sea
superior mas oportunidades de tomar decisiones y participacion tendra el

colaborar.

Cultura de la tarea— Clan: Es también conocida como cultura grupal o de
clan. Esta cultura se centra en el crecimiento y desarrollo de individuo,
busca que el recurso humano no solo genere resultados para la compaiiia,
sino también se encuentra enfocada en garantizar planes de carrera y
sucesion para todos sus miembros.

Esta concebida para servir a sus integrantes, los objetivos planteados
usualmente son definidos a nivel de equipo de tal forma que al alcanzar

las metas individualmente, a su vez estaran trabajando en conjunto.

La cultura de la persona- Adhocracia: Es de estructura organizacional
conformada por profesionales muy calificados, por ende, la capacidad
técnica es el origen del poder o empoderamiento. Dada la capacidad de
profesionalismo de sus miembros esta capacitada para resolver
problemas, asi como enfrentar retos en el manejo de proyectos

renovadores y muy complicados. Los miembros buscan la optimizacion de
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los procesos por lo que constantemente estan implementando mejoras
que les permite dedicar la mayor parte de su tiempo en situaciones

estratégicas y poco tiempo en las operativas.

Clasificacion de la cultura organizacional

Robbins S. P., (1996), clasifica la cultura de la siguiente manera:

Cultura fuerte: Se le denomina asi porque los valores centrales se mantienen
con magnitud y se distribuyen en demasia. Ademas, la administracion tendra
gue inquietarse menos por implantar normas y reglamentos formales para

dirigir el comportamiento de los colaboradores.

Cultura débil: Se le denomina asi porque se observa la pérdida de tiempo, los
colaboradores no estan instruidos, por ende, se requiere establecer
reglamentos formales que dirijan la conducta que suelen tener sus

colaboradores.

Ritter (2008), La clasificacion mas aceptada y generalizada de culturas las

clasifica en cuatro tipos:

1. La cultura burocratica: Se valora lo formal, las reglas, los procedimientos,
la operacibn estandarizada, los esquemas jerarquicos. Los
administradores se comportan como coordinadores, organizadores y
vigilantes del cumplimiento de reglas y normas. Las tareas, la autoridad y
las responsabilidades estan claramente definidas. Hay que cumplir con
los manuales y seguir invariablemente los procedimientos establecidos.

2. La cultura de clan: En el marco de la cultural del clan se privilegia la
tradicion, la lealtad, el compromiso personal, la amplia socializacion, el
trabajo en equipo, la autodeterminacion e influencia social y exige ir mas
allad del intercambio trabajo-salario. EI compromiso a largo plazo del
individuo con la organizacion (lealtad) se intercambia por el compromiso
a largo plazo de la organizacion con el individuo (seguridad). La cultura

del clan implica un prolongado y exhaustivo esfuerzo de socializacion.
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La cultura emprendedora: Se caracteriza por altos niveles de dinamismo,
creatividad y aceptacion de grandes riesgos y prevalece el compromiso
con la experimentacion, la innovacion y la vanguardia. Se reacciona
rapido a los cambios del entorno y ademas se impulsa el cambio. La
iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad son alentados y retribuidos.

La cultura de mercado: Es la que busca el logro de metas medibles y
deseables, especialmente de caracter financiero o de mercado
(crecimiento de ventas, rentabilidad y penetracion en el mercado, por
ejemplo). Propicia una intensa competencia y orientacion hacia las
utilidades. Las relaciones entre individuo y empresa son contractuales. A
mayores niveles de desempefio corresponden mayores niveles de
retribucién, de acuerdo a lo previsto y a un programa convenido. La
organizaciébn ni promete (ni siquiera implicitamente) seguridad, el

individuo no promete (ni siquiera implicitamente) lealtad.

Funciones de la cultura organizacional

Para los autores, Palomino & Quinto (2018), la cultura realiza distintas

funciones en una organizacion:

Tiene la labor de definir limites; quiere decir, establece distinciones entre
una organizacion y las demas.

Implicar un sentido de identidad para los que integran de la organizacién.
Permite la procreacion de acuerdos que vaya mas alla del interés personal
que tiene el individuo.

Mejora la seguridad del método social. Se usa como instrumento de
control y de prudencia que dirige las actitudes y las conductas de los
colaboradores para verse como una empresa de prestigio y encaminada

al éxito.

Ritter (2008), “La cultura organizacional tiene como funciones primarias la

identificacion, la integracion, la coordinacién y la motivacion”
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La identificacion: Es la respuesta a la pregunta de ¢Quiénes
somos?Laidentificacion es la funcion que hace de la cultura la
“personalidad de la organizacion”. Asi como cada individuo posee un
caracter especifico, cadaempresa posee también un perfil de
personalidad propio. Este perfil potenciapor un lado el reconocimiento de
la empresa por parte de terceros y por el otro establece posibilidades de
identificacion para los propios miembros, aumentando su autoconciencia.
La integracion: La funcion integrativa se manifiesta a traveés del consenso
de los supuestos basicos. De este modo la cultura reasegura el
entendimiento  basico comun, por ejemplo, sobre cuestiones
fundamentales de organizacion. Es el ¢(Qué nos une?, ¢(Como nos

entendemos mutuamente?

La coordinacion: Responde al ¢Qué y como debo hacerlo yo?, ya que
coordina los procedimientos en cuanto a la aplicacion de las normas y los
valores. La funcion coordinadora de la cultura permite delegar en los
empleados mayor libertad de accién y de decisiones, dado que ellos
mismos alinean, por convencimiento propio, su comportamiento a los
valoresyobjetivos de la organizacién. De este modo, la cultura alivia

circunstancialmente la presion de la toma de decisiones de los gerentes.

Motivacion: Es la funcién del “just do it”. La cultura organizacional
ledasentido al trabajo por lo que es o puede ser un potente motivador
hacia el interior de la organizacion, legitimando al mismo tiempo el
proceder haciafuera. Los individuos comparten, como comunidad de
valores compartidos, nociones sobre qué esta bien y qué no, qué lleva al

exito y qué al fracaso, etc.

Los valores en la cultura organizacional

De acuerdo con Palomino & Quinto (2018), sefialan que los valores

expresados por los jefes y colaboradores son de gran interés para la

organizacion, debido a que motivan su productividad y éxito. Precisan estos

valores como los origenes y la médula de la cultura organizacional y de
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cambio. Motivan su mision, evidencian las metas de forma real, asi mismo las
reglas, creencias y términos fundamentales que se tiene en una organizacion
y colaboradores. Por consiguiente, cabe resaltar que los valores deben ser
procreados, propagados y ejercidos; éstos deben ser comprensibles,
igualitarios, distribuidos y admitidos por todos los integrantes de la
organizacion para que todos propongan una sola opinion y mediante eso,

consoliden sus intereses mutuos.

Impulsar los valores en una organizacién son fundamentales por tres razones:

= Se vuelven componentes de estimulo para el rendimiento y la conducta de
los colaboradores.

» Precisan la condicién de la organizacion.

= Establecen un significado de identidad del personal con la institucion.

Para Matos Ramos & Raymundo Carhuapoma (2020) sefala los siguientes
valores:
Justicia, reciprocidad, confianza: El orden impuesto por las organizaciones
puede calificarse como perverso cuando promueve una desviacion de los
principios de la ética social (justicia, libertad, bondad, dignidad humana,
solidaridad, etc.) y de los derechos humanos. La ética esté presente en todas
las formas de relacién social: entre los miembros de la organizacion. De
hecho, lo ético y lo no ético forman parte de la cultura organizacional. En
cuanto a los valores, en el ambito organizacional podemos afirmar que tienen
las representaciones siguientes:

= Justicia: Igualdad de trato, de oportunidades y recompensas para todos los
integrantes de la organizacion.

» Reciprocidad: Justicia y lealtad en las relaciones sociales; es un valor
cimentado en la solidaridad y en la igualdad de trato entre individuos y
grupos (entre lo que se day se recibe).

» Confianza: Se basa en la creencia que el otro, o los otros, se comportaran
con igual eficiencia, efectividad, diligencia, lealtad, en las relaciones

sociales y en el desarrollo de la tarea, que uno mismo.
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Variables de la cultura organizacional

Méndez Alvarez (2018), la cultura esta determinada por 4 variables: la accion
del lider o el fundador sobre la persona, la estructura de la organizacion, el
sistema de la cultura y el clima organizacional. A continuacién, se explica
como cada uno de estos aspectos influye o determinan la cultura de la

organizacion.

1. Variable lider — persona: La idea sobre la naturaleza de la conducta humana
lleva al lider de la organizacion a elaborar imagenes sobre el
comportamiento esperado de los empleados influyendo en la forma como
se establecen procesos de interaccion. Este aspecto, considerado
condicion inicial, actia como variable de entrada en la conciencia colectiva
gue describe rasgos de su cultura organizacional. Los lideres establecen
procesos de interaccion, y por su experiencia construyen ideas que se
traducen en juicios sobre las personas con las que trabajan y predisponen
comportamientos con los subalternos. Esta variable de entrada debe de
conocer aspectos tales como la relacion entre: (a) persona y productividad;
(b) persona, salario; (c) persona, eficiencia y capacitacion; (d) iniciativa,
creatividad; (e) persona y sociabilidad; (f) condiciones laborales; (g)

personay organizacion.

2. Variable estructura: Es el sistema de relaciones reciprocas que establecen
las personas en la ejecucion de actividades determinadas por cargos 23
formalizados en la organizacion; estas determinan el tamafio de cada
unidad de trabajo, identificacion y normalizan funciones, procesos y
procedimientos, la dinamica en las relaciones de poder y autoridad, por lo
centralizacion o descentralizacion, asi como parametros de coordinacion y
comunicacion. La estructura esta sujeta al cambio por la influencia de
variables externas como la tecnologia y otra del entorno que condicionan

la estrategia de la organizacion.

a7



3. Los comportamientos que el hombre asume en el trabajo estan
determinados por la estructura a la que pertenece; desempefia funciones
que aportan al logro de objetivos de acuerdo con la division del trabajo;
cumplen con la responsabilidad del cargo y actia segun limites de
influencia previamente establecidos en términos del poder y toma de
decisiones. La estructura establece y caracteriza la dindmica de operacion
de la organizacion en términos de jerarquizacion, autoridad, centralizacion,

coordinacion y comunicacion.

4. Variable sistema cultural: Persons sefiala que el campo psiquico se
relaciona con la personalidad de los individuos, que esta influenciada por
los socios y cultural. El sistema cultural hace referencia a los valores,
normas, pautas de comportamientos que orientan el actuar de los
individuos implicados en la accion social. En este orden de ideas, la cultura
organizacional no se queda solamente en el marco de los valores,
ideologias, etc., que es lo que Persons lo denomina “sistema cultural”, para
lo sociedad que es un ente diferente a la organizacion. La cultura
organizacional se entiende y comprende a partir de los comportamientos
de las personas, y este es el proposito del modelo propuesto. Méndez
(2018) considera que los mitos, ritos, historias, valores, creencias, son
aspectos que al relacionarse con elementos de las otras variables podran

ayudar en la identificacion y descripcion de la cultura de una organizacion.

5. Variable clima organizacional: Es la percepcion que construyen las
personas como consecuencia de las relaciones formales que tienen con la
organizacion. Estas percepciones tienen su origen en la dinamica de los
diferentes procesos, tales como liderazgo, cooperacion, relaciones
interpersonales, comunicacion, toma de decisiones, solucién, etc. En
consecuencia, la percepcion de clima organizacional influye en la
satisfaccion del individuo, y es un componente del constructo colectivo que
las personas hacen de la cultura organizacional Para ello, la relacion entre
estos aspectos que resultan de las percepciones individuales y colectivas

de las personas en una organizacion en particular, son evidentes, y es
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posible su identificacion en los comportamientos de los individuos como

parte de un grupo y de manera individual.

Dimensiones para la cultura organizacional

Segun Bonavia, Prado Gasco, & Garcia (2013)(Bonavia et al., 2013), nombra

las siguientes dimensiones:

1. Implicacién

Segun Bonavia , Prado Gascé, & Garcia (2013) “Las organizaciones
efectivas dan poder a sus miembros, se organizan en equipos Yy
desarrollan las capacidades humanas a todos los niveles. Los miembros
de estas organizaciones estan sumamente comprometidos con su trabajo
y sienten que son una parte importante de la entidad y con la capacidad
de demostrar sus habilidades y conocimientos. Las personas de cualquier
nivel jerarquico participan de las decisiones que afectaran su trabajo y
perciben que éste esta directamente relacionado con los objetivos de la
organizacion. Teniendo como indicadores de medicion a el

empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades”.

2. Consistencia

Bonavia , Prado Gascé, & Garcia (2013), indica “Se ha mostrado que las
organizaciones son efectivas cuando son consistentes y estan bien
integradas entre si. El comportamiento de las personas esta marcado por
un conjunto de valores que induce a lideres y seguidores a conseguir
acuerdos aun cuando pueda existir desigualdad en las opiniones, de
manera que las actividades de la organizacion queden coordinadas
adecuadamente respetando a los demas”. Las organizaciones que
poseen estas cualidades suelen tener una cultura fuerte y diferente que
implica rotundamente en las conductas de sus colaboradores. La
consistencia es un factor de fortaleza e involucracion interna
consecuencia de una visualizacion a futuro compartida y un alto grado de
idoneidad. Teniendo como indicadores de medicion a los valores

centrales, acuerdos y coordinacion e integridad.
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Adaptabilidad

Bonavia , Prado Gasc6, & Garcia (2013), menciona que “tanto las
organizaciones como las personas se encuentran expuestas al constante
cambio del mundo actual, que exige una adopcion y adaptacion de las
nuevas tecnologias, métodos normas y procedimientos obligando a
aquellas a adaptarse a éstos. Todo cambio origina en las personas una
actitud que puede facilitar, dificultar o imposibilitar la realizacion de dichos
cambios. Teniendo como indicadores a la orientacidbn al cambio y

orientacion al cliente, aprendizaje organizativo”.

Mision

Bonavia , Prado Gasco, & Garcia (2013), “quizas el rasgo cultural mas
importante de todos sea el sentimiento de mision. Las organizaciones que
no saben a dénde se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no
previsto o fracasan. Las organizaciones exitosas tienen un propésito y una
direccion precisa que define las metas organizacionales y los objetivos
estratégicos, al tiempo que cuentan con una visién clara de cémo sera la
organizacion en el futuro. Las organizaciones con mas problemas son
habitualmente aquéllas que han de corregir su mision principal. Se
necesita un fuerte liderazgo que precise una visién de futuro y construya
una cultura que propicie dicha vision. Teniendo como indicadores de
medicién a la direccion y propésitos estratégicos, también a las metas y

objetivos”.

Como se transmite la cultura organizacional

Gamarra & Huaman (2017), sefalan:

procedimiento que mas destaca para transmitir “cultura” en una

organizacion lo visualizaremos por medio del planteamiento de razén de ser,

su visidn a largo plazo, las tacticas a realizar y sus valores implantados

distribuidos de forma general a todos los integrantes de la empresa. Para

transferir “cultura” a una organizacién se llevara a cabo un sistema idoneo de

diligencia operativa, donde se priorizara la comunicacion dentro de la
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organizacion.

Ejemplificaciones de métodos para transmitir la cultura organizacional a todos

los implicados en una organizacion:

= A través de las politicas de cada organizacion como la vision, mision,
objetivos estratégicos, valores y organigrama.

= Mediante las normativas que se encuentran estipuladas

= Por medio de una idénea seleccion del recurso humano.

= Proporcionando los procedimientos de socializacion entre los miembros.

*» Formando y capacitando al recurso humano para proporcionar soluciones
rapidas ante posibles dificultades presentadas.

= Promover el liderazgo en los equipos de trabajo

= Homenajear su desempeifio y reconociendo sus logros.

Importancia de la cultura organizacional

Como plantea Gamarra & Huaman (2017)

Hay tres motivos basicos para manifestar lo fundamental que significa la

cultura organizacional.

= Envista que la cultura organizacional es considerada de forma visible, real
y primordial para el incremento y progreso de la organizacion, su
trascendencia se refleja en el nivel de efectividad que esta establece en
la misma.

= La cultura organizacional es aquella que fortalece el sentido de identidad
y compromiso con la organizacion, en busca de generar un ¢ptimo clima
laboral y una impecable imagen institucional.

» La cultura organizacional es bastante compleja sin embargo muy flexible
a la vez, la cual se acopla rapidamente al contexto, globalizacion y

cambios tecnoldgicos que puedan ocurrir en el entorno.

Segun el criterio de Arnoletto (2010) quien afirmé que “la Cultura
Organizacional es el modo que tenemos de hacer las cosas por aqui,
refiriéndose a la empresa”, para él “la cultura es muy importante en la vida del
grupo. (p. 176). Entonces, dice que la cultura organizacional es importante por

dos formas “una interna, referida a la integracion, y una externa, que es la
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adaptacién”. Es decir que el colaborador cuando ingresa a la organizacion se
acopla a un concepto nuevo que es a la cultura de la empresa, pero también
hay factores externos que la determinan como por ejemplo podemos
encontrar la capacidad del personal y experiencias de las otras empresas en
el rango del trabajo, la motivacion que puedan tener para con sus

colaboradores que los hace ser mejores en sus labores.

Instrumento para medir la cultura organizacional

Entre distintos instrumentos en habla inglesa aplicados al estudio de la cultura
organizacional, se seleccionara el cuestionario planteado por Denison y
colaboradores, llamado “Denison Organizational Culture Survey” (Denison y
Neale en el aflo 1994, 2000). Se trata de una encuesta estandarizada
propuesta para la medicion y evaluacion de la cultura organizacional. Este
instrumento es auto administrado, comprensible, y rapida aplicacién. Contiene
60 items, de los cuales serian 5 para cada uno de los 12 indicadores
planteados. Sefialan también que posee 4 dimensiones. Cada item se
encuentra codificado en una escala tipo Likert de cinco puntos desde 1=
“‘completamente en desacuerdo” hasta 5= “completamente de acuerdo”. Con
respecto a su validez y fiabilidad se han demostrado satisfactorias. El
instrumento propone, representaciones graficas en los resultados que los
hacen ver mas expresivos al momento de interpretarlos. La adaptacion al
castellano que es propuesta por Tomas Bonavia, Vicente J. Prado, Alejandra
Garcia-Hernandez fue dirigido a 488 individuos que pertenecian a 39 grupos
de I+D tecnoldgicos pertenecientes a la Universidad Politécnica de Valencia.
Se obtuvieron resultados que demostraron tener propiedades psicométricas
correctas para la adecuacion del instrumento en cuanto a su validez y
fiabilidad, que argumentan casi en su conjunto la conformacion de la muestra
de la version originaria. Finalmente, se observé conveniente apoyo empirico
en base a los distintos analisis realizados, lo que garantiza la utilidad de este

instrumento.
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Desempefio laboral.

Koopmans L. , Bernaards, Hildebrandt, Vet, & Van der Beek (2014), indica:
“El desempenfio laboral son todos aquellos comportamientos que son
importantes para el cumplimiento de las metas organizacionales y que
se encuentran bajo el control del individuo, los cuales dependen los

resultados positivos y/o negativos a la organizacion”.

Por otra parte para Chiavenato (2007), menciona que “el desempefio es
la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual
es necesaria para la organizacion, donde funciona el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral, en este sentido, el rendimiento de las
personas va a depender de su comportamiento y también de los

resultados obtenidos”.

El desempefio laboral “es uno de los constructos que mayor atencién ha
recibido por parte de los estudiosos del comportamiento organizacional.
Posiblemente, se deba a que la productividad de las organizaciones se
encuentran ligadas al desempeno individual de sus miembros” (Gabini, 2018,
p.255). Ademas, la importancia de indagarla es a causa que “el desemperio
laboral permite determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién, un
individuo o un proceso en el logro de sus actividades y objetivos laborales”
(Robbins & Coulter, 2010, p.123)

Dessler (2009), menciona:
“Es el proceso que articula el establecimiento de metas, la evaluacién
del desempefio y el desarrollo de un solo sistema comun, su objetivo
fundamental es asegurar que el desempefio de los colaboradores
respalde las metas estratégicas institucionales. La particularidad
distintiva de la administracién del desempefio es que mide de manera
explicita el aprendizaje del empleado, el establecimiento de estandares,
la evaluacion y la retroalimentacion, respecto a cual debe ser su
desempeiio y si el mismo contribuye al logro de las metas de la

~s

compafia”. Por otro lado, sobre el desempefio laboral “es el
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comportamiento de los colaboradores en la busqueda de los objetivos
fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(Chiavenato, 2000, p. 203)

Objetivo del desempefio laboral.

Chiavenato (2007) sefala lo siguiente:

Idoneidad del individuo para el puesto, Capacitacion, Promociones, Incentivo
salarial por buen desempefio, mejora de las relaciones humanas entre
superiores y subordinados, desarrollo personal del colaborador, Informacion
basica para investigacion de recursos humanos, estimaciéon del potencial del
desenvolvimiento de los colaboradores, estimulando mejorar la productividad,
conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion,
retroalimentacion de informacion al individuo evaluado, otras decisiones de
personal, como transferencias, contrataciones, y otros. Quiere decir que los
recursos humanos sean tratados una valiosa ventaja competitiva de la
organizacion, cuyo desempefio se pueda desenvolver para fines de la
organizacion. Brindar oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de la organizacién, tomando en

cuenta los objetivos de la organizacion y los objetivos individuales.

Segun Robbins & Judge (2013), plantean:

El primordial objetivo sera determinar las carencias que necesita la
entidad para continuar progresando en su crecimiento. Por ello, se
identifican necesidades para la formacion y desarrollo a su vez ofrecer
capacitaciones a los trabajadores y de esta manera puedan mostrar su
desenvolvimiento correctamente en sus puestos haciendo crecer y
destacar sus destrezas y capacidades lo mas eficientemente posible

para asi desarrollar un excelente trabajo.

Importancia de la evaluacion del desempefio

Zapata Zapata (2018), La evaluacion del desempefio es de gran importancia
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para el desarrollo de la empresa al conocer puntos débiles y fuertes del

personal, la calidad de cada uno de los empleados, requeridos para un

programa de seleccion, desarrollo administrativo, definicion de funciones, y

establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el

desempeiio.

En este aspecto se utiliza para comunicar a los colaboradores como estan

desempeiiando su puesto o0 cargos, y poner los cambios necesarios de

comportamientos, actitudes, habilidades o conocimientos. Por lo tanto,

hablando especificamente, la evaluacion del desempefio nos sirve para:

1. Explicar a los empleados por que un trabajo es mejor remunerado que
otro.

2. Explicar a los empleados los cambios en la remuneracién debida a un
cambio en los métodos.

3. proporciona una base para la asignacién de personal con habilidades
especificas para ciertos puestos.

4. Ayuda a determinar criterios para un puesto cuando se empleara personal

nuevo o se haran promociones.

Factores que influyen en el desempefio
En muchas ocasiones se tiene que conocer factores externos que tienen cierta

influencia en el desempefio de los colaboradores:

a. Satisfaccion del trabajador, Segun Chiavenato (2007), refiere que: Las
organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar e
intrinsecamente gratificantes para las personas. La satisfaccion en el
trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo, y que se
refiere a cOmo se siente la persona dentro de la organizacion. El grado de
satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a
mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personasy a
conquistar su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion en el trabajo no
constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las
personas frente a su funcién en la organizacion. (p. 13) Decimos entonces

que si un colaborador se encuentra satisfecho tendré actitudes positivas
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con sus funciones en el trabajo dentro de la organizacion por lo tanto hara
todo de forma gratificante y empefosa, por lo contrario, si se encontrara
en situacion de insatisfaccion este mostrara actitudes negativas poco
empéticas y desganadas hacia el trabajo por ende esto seria poco

productivo en sus labores.

Autoestima Segun Chiavenato (2007), comprende la confianza en si
mismo, la necesidad de aprobacion y reconocimiento social, el estatus, el
prestigio, la reputacion y el orgullo personal. La satisfaccién de estas
necesidades conduce a un 30 sentimiento de confianza en si mismo, de
valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su frustracion puede
producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia vy
desamparo, los que a su vez pueden llevar al desanimo o actividades
compensatorias. (p. 51) La autoestima es un factor primordial porque un
trabajador se tiene que identificar con su organizacién y por ende un
trabajador con alta autoestima sera mas productivo y querra ser
reconocido por su empresa. Diferente a un colaborador con baja
autoestima que serd muy susceptible a los factores externos y truncara el
éxito de la organizacién creyendo que no tiene las capacidades para lograr
los objetivos institucionales y triunfar para ser merecedor e identificado

con la empresa en la que labora.

Trabajo en equipo, Es un compromiso en grupo que tiene como principal
propésito alcanzar un objetivo en comudn lo que sera necesario para que
la calidad de los servicios que se presten sean los mejores en la
organizaciéon. El apoyo en equipo motivara a cada integrante del grupo
para que compartan habilidades, capacidades y conocimientos nuevos
para lograr un proposito Unico para la organizacion. Maristany (2007),
menciona que el trabajo en equipo “es fundamental para alcanzar
resultados”. (p. 74). Por lo que cada empresa debe reconocer que cada
colaborar siempre aportara un valor agregado en sus labores para el

equipo.
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d. Capacitacion, Chiavenato (2011), expresa que es un acto donde se le
proporcionan los medios que permitan aprender mas de los temas que se
tienen dudas o desconocimientos, esto tendria como resultado el esfuerzo

y compromiso de cada individuo (p. 324).

Dimensiones del desempefio laboral

Para Gabini (2018) y Koopmans L. , Bernaards, de Vet, & Hildebrandt (2013),

son las siguientes:

1. Desempefio en latarea:

Gabini (2018), refiere a los comportamientos requeridos a fin de ejecutar
el rendimiento de un bien o servicios.

Algunos autores suelen asociar que el buen desempefio se da mejor
porque cumplen con la descripcidbn del puesto que poseen. Para
Koopmans L. , Bernaards, de Vet, & Hildebrandt (2013), “El desempefio
en la tarea es el grado en que un colaborador demuestra que tiene
capacidades para realizar las actividades que contribuyen al
funcionamiento técnico de la entidad en la que labora”. Teniendo como
indicadores de medicion a la oorientacién de resultados y la eficiencia

laboral.

2. Desempeiio en el contexto:

Segun, Gabini (2018), indica que “aquellas actividades que no se
encuentran incluidas entre aquellos comportamientos laborales relativos
a la tarea, pero que igualmente tienen un impacto sustancial en el
desempeio de la organizacion” (p.37). Con el propésito de favorecer a
la empresa y sobrepasar sus perspectivas consiguiendo
comportamientos positivos, actitudes cooperativas y de apoyo con todos
los miembros de la organizacién, aunque estos no sean exigidos. En la

presente dimension se hace referencia al desenvolvimiento del
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colaborador frente al ambito laboral. Actualmente las organizaciones
valoran mas las conductas que suelen poseer cada colaborador ademas
de propiciar el trabajo en equipo para obtener un mayor logro. Teniendo
como indicadores de medicion a la iniciativa como también a la

actualizacion de conocimientos y habilidades laborales.

3. Comportamientos contraproducentes:

Para Gabini (2018), indica que “los comportamientos que poseen un
valor negativo para la efectividad organizacional también han sido
presentados como una dimensién constitutiva del desempefo laboral”
(p.40). Se refiere a todo comportamiento que ocasione molestia 0 sea
negativo para la organizacion como para los compafieros que, si tienen
la buena voluntad de desempefiarse en el trabajo, y en ocasiones con
las malas conductas de algunos colaboradores suele ser desagradable.
Por consiguiente, Koopmans L. , Bernaards, de Vet, & Hildebrandt
(2013), indicaron que “los comportamientos contraproducentes tienen
indicadores que miden excesiva negatividad y acciones dafiinas.

Estas tres dimensiones planteadas pueden evidenciarse en cada
colaborador a medida que se desempeiian en sus labores. Sin embargo,
pueden discrepar de acuerdo con el contexto en el que se encuentren”.
Las actitudes que tiene cada colaborador pueden depender del interés
que le dediquen al realizar sus tareas, las metas y expectativas que se
proyecten los harad que ellos se desempefien de una mejor manera.
Teniendo como indicadores de medicion a la negatividad y a las

conductas que dafian a la organizacién.

La evaluacion del desempeiio laboral

Chiavenato (2007), indica:
Amplio contenido doctrinario de la evaluacién del desempefio: Dando
inicio con una definicidon; puntualizando que es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su
potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es un proceso para

estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona.
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La evaluacién de los individuos que desempefian papeles dentro de una
organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen
por distintos nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de
méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance, evaluacion
de la eficiencia en las funciones, etc. Podemos decir que el desempefio
en un puesto, varia de una persona a otra y depende de innumerables
factores condicionantes que influyen mucho en él. El significado de las
recompensas Y la percepciéon de éstas dependen del afan personal de

cada individuo para poder realizar correctamente sus funciones.

En qué consiste la evaluacion del desempenio.

Chiavenato, (2007), plantea:
Para disponer retribuciones a los trabajadores por la manera en cémo
realizan sus funciones, es fundamental tener en cuenta el esmero de
cumplir sus labores y lograr los resultados previstos por las
organizaciones. La puntuacién, ocasionalmente se otorga en grupos,
pero para obtener respuestas mas idéneas se debe efectuar de manera
individual, para que la organizacion logre percatarse mejor de las
destrezas y suficiencias de sus colaboradores. El mérito de este tipo de
evaluaciones, ayuda hacer proactivo ya que no solamente las puede
aplicar el gerente sino también el jefe inmediato, los compafieros de
area, incluso el propio empleado calificar su trabajo. Entre otros
beneficios que se encuentran en una evaluacion de desempefio es
formar una técnica de direccion indispensable en la actividad

administrativa.

Es una forma en la cual se pueden identificar los problemas mas
relevantes que puedan afectar tanto al colaborador como a la empresa
y son reconocidos de manera mas concreta e incluso se pueden emplear

técnicas motivacionales o incentivos a quienes asi lo ameritan.
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Beneficios de la evaluacién de desempefio

Chiavenato (2000), sefala:
Un programa para la evaluacion del desempefio bien planteado,
coordinado y desarrollado, concede utilidades en tiempos de corto,
mediano y largo plazo. Los beneficios y sus beneficiarios los

mencionaremos a continuacion:

1. Beneficios para el jefe:

Tener una ideal evaluacion del desempefio y las conductas de los
colaboradores, teniendo en cuenta sus variables y los factores de
evaluacién, ademas de poder contar con un sistema de medicién que
tenga la capacidad de neutralizar la subjetividad.

Plantear tacticas y disposiciones que estén dirigidas a mejorar los
estdndares de desempefio de sus colaboradores. Tener
comunicaciéon con los colaboradores para que comprendan el
procedimiento de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo, asi mismo por medio de este sistema puedan conocer, cual

es su desempefio y en que escala valorativa se encuentran.

2. Beneficios para el subordinado:
Estar al tanto y comprender que el reglamento para su evaluacion, se
refiere a las conductas en su comportamiento y sobre el nivel de
desempeiio que la empresa mas valora en sus colaboradores.
Comprender cuales son las perspectivas de su jefe sobre su
desempeiio, fortalezas y debilidades, también de la evaluacion que le
concierne el jefe.
Conocer cuales son las medidas que toma el jefe para progresar en
su desempeiio como los programas de induccidn, capacitaciones,
entre otros, y las que el propio colaborador tendra que observar por si
solo como la autocorreccion, esforzarse mas, mucha dedicacion al
trabajo, compromiso, cursos 0 capacitaciones por su propia cuenta,
otros.
Poder autoevaluarse, tener criterio propio sobre su autodesarrollo y

autocontrol en sus tareas.
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3. Beneficios para la organizacion:

Puede evaluar el potencial de su talento humano a corto, mediano y
largo plazos, y conocer lo que aporta cada colaborador.

Conocer que los colaboradores necesitan innovacion o mejora en sus
areas de actividades, y asi mismo realizar la seleccion de los
colaboradores que tienen las capacidades para ser ascendidos o
transferidos por su desempeiio que demuestran. Brindar mejores
oportunidades a los colaboradores en su desarrollo y crecimiento
personal, incitando la mejora de productividad y mejorando las

relaciones laborales en el trabajo.

4. Beneficios parala comunidad.
Brindar calidad del trabajo enfocandose en el mejoramiento de la
rapidez de los procesos de atencidn y administrativos para brindar

servicios destacados a la comunidad.

Responsables de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2007), sefala:
La evaluacion de desempefio es efectuada por varios componentes
como el gerente de la empresa, el departamento de recursos humanos,
el jefe inmediato, el equipo de trabajo e incluso podria ser por el mismo
empleado, sin embargo, el calificativo sera tarea del area de recursos
humanos, porque esta area tendra la responsabilidad de concretar el

informe de los resultados de la evaluacion de desempefio que se utiliza.

1. El gerente.

Habitualmente en las organizaciones es el gerente quien deberia ver
todo sobre el proceso del desempefio de sus trabajadores dentro de ella,
se entiende que él es la persona que demostrara los resultados que se
esperan y mas aun si es el jefe de su propia empresa. Se conoce que él
realiza la parte principal de evaluaciones de desempefio y de esa forma
estima los resultados para otorgarles seguimiento correspondiente y

plantear sus propias tacticas, no obstante, si la organizacion tiene un
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area de recursos humanos esta tarea seria de ese departamento.

2. El empleado.

Usualmente en algunas organizaciones se dan las autoevaluaciones,
estas brindan una calificacion pasable, en casos no tan relevantes han
existido un margen de error. EI mismo equipo de trabajo entrega el
informe de la evaluacion y plantea sus propias técnicas para poder
mejorar segun los criterios determinados anticipadamente por la propia

organizacion.

3. El empleado y el gerente.

Actualmente las empresas suelen adoptar un extracto diligente y
desarrollado de gestion del desempefio. Cuando haya una evaluacion
de proactividad al laborar, pueden ser ain mucho més importantes, para
otorgar asi resultados mejores convenientes para la entidad. Es de
manera mas practica y mas caracteristico tanto para el gerente como el
colaborador quienes son los que se encuentran involucrados en la

evaluacion del desempefio.

4. El equipo de trabajo.

Como se puede conocer en la mayor parte de las empresas el equipo de
trabajo también puede evaluarse entre si, donde se toma en
consideracion parametros altamente constituidos y normas que
ayudaran a brindar resultados mas especificos en el cual se definen las

metas y objetivos a conseguir.

Métodos para la evaluacion del desempefio laboral.
Robbins & Judge (2013), refieren:

“Los métodos de la evaluacion de desempeio varian de una organizacion a
otra porque cada una tiende a construir sus propias politicas y sistemas para

evaluar el desempefio de las personas” son los siguientes:
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Método de escalas de graficos. “El mas comun y difundido por su
sencillez. Mide el cumplimiento de las personas con factores ya definidos
y graduados; pero, una de las dificultades méas fundamentales es ya esta
sometido a errores porque cada individuo tiene percepciones diferentes a
las ocasiones acorde a su “campo psicologico”, esta interferencia muy
personal, conlleva a varios calificadores a tomar el efecto de un patron a
seguir, en sintesis, en criterio opinan que un trabajador destacado es

idéneo en todos los factores”.

Método de la eleccion forzada. “Se basa en evaluar el desempefio
personal por medio de fases alternativas que determinan el tipo de
desempenfio individual”. Cada uno de los bloques estan compuestos de
dos, 0 mas frases, y el que esta evaluando debe elegir entre una o dos
que describan idéneamente el desempefio del evaluado, por ello se

denomina llama “eleccioén forzada”.

Método de investigacion del campo. “El superior se encarga de hacer la
evaluacion de desempefio, pero con la asesoria de un experto en la rama.
El experto acude a cada éarea para hablar con los jefes sobre el
desempefio de sus colaboradores; esto explica el nombre de investigacion

de campo”.

Método de incidentes criticos. “Es un método simple de evaluacion; se
apoya en que la actitud del ser humano tiene particularidades extremas,
capaces de ocasionar resultados positivos siendo el éxito o negativos
como el fracaso. Se aduefia de caracteristicas situadas dentro de las que
son de extremo positivas o0 negativas; las positivas deben desarrollarse y

emplearse por consiguiente las negativas, reformarse o eliminarse”.

Métodos de frases descriptivas. “Este método se entiende como el método
de la eleccion forzada ya que no es obligatorio elegir las proposiciones. El

evaluador enfatiza las frases que caracterizan el desempefio del personal
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de manera positiva y las que muestran el desempefio contrario de manera

negativa”.

Nuevas tendencias para la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2000), considera:
La era de la informacién trajo dinamismo, cambio y competitividad. Por
ello, la Unica alternativa de supervivencia que tienen las organizaciones
es buscar la excelencia sustentada. Esta es la base de la rentabilidad
gue se espera. Una de sus consecuencias fue la reduccién de los niveles
jerarquicos debido a las practicas del adelgazamiento o downsizing, la
cual aminordé considerablemente la discrepancia entre jefes y
subordinados. Este acercamiento, debido a que se comprimio la
jerarquia, trajo consigo, inevitablemente, nuevas tendencias en la
evaluacion del desempefio humano, tanto en el ambito del desempefio

individual, como en el colectivo que se desprende del trabajo en equipo.

Con esto también, los complicados procesos estructurados y
formalizados de la evaluacion del desempefio estan en el olvido,
actualmente sobresale el esfuerzo por una evaluacién cualitativa de las
personas realizada de forma directa y sin depender de informes
sucesivos, hasta llegar al responsable del manejo de la informacién y la
toma de decisiones. Por otro lado, las organizaciones buscan la
excelencia por medio de inversiones en educacion, capacitacion y
desarrollo de las personas en cuanto a conocimientos y habilidades,
actualmente consideradas talentos humanos que deben ser incitados y
desarrollados, pero no solo recursos humanos inercialmente disponibles.
Sin embargo, de nada vale propiciar esos cambios conductuales sin la
debida capacitacion que instruya y motive a los principales agentes de

esos cambios que son el recurso humano.
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Instrumento para medir el desemperio laboral.

El instrumento que se utilizara para medir la variable desempefio laboral sera
la Escala de Desempefio Laboral individual el cual fue creado por los autores
Koopmans, Linda,Bernaards, Claire M Hildebrandt, Vincent H,de Vet, Henrica
C W, van der Beek, Allard J (2013) y fue traducido del inglés al espafiol
(argentino) asi mismo adaptado por Gabini y Salessi en el afio 2016. Se
encargara de evaluar el nivel de desempefio laboral teniendo en cuenta la
evaluacion de cada uno de los trabajadores vinculando a las dimensiones
denominadas: desempefio en la tarea, desempefio en el contexto y
comportamientos contraproducentes. Este instrumento consiste en la
percepcién propia sobre su desempefio laboral en sus cargos, el criterio de
ellos basado en su desarrollo mental, que es identificado por medio de los
sentidos, lo que apoyara al crecimiento de su desarrollo individual personal y
profesional. Como prueba se realiz6 un andlisis piloto de 31 estudiantes
pertenecientes al posgrado para examinar la equivalencia operacional de la
escala. También se prepard un analisis esencial para el impacto de analisis
de las propiedades psicométricas de la escala puestas al estudio piloto. Para
ese caso se tuvo que tener una muestra nueva seleccionada de manera no
probabilistica, constituida por 434 trabajadores. En base a los datos
encontrados se efectuaron los analisis factoriales como exploratorio y
confirmatorio. Los estudios mostraron una contextura denominada trifactorial
con adecuada estabilidad tal cual lo se manifesto en la dimension desempefio
en la tarea: a = .76, la dimension comportamientos contraproducentes: a =
.76, y el desempefio en el contexto: a =.72, teniendo una confiabilidad
compuesta (CR mayores a 70) y una validez convergente (AVE mayor a 50).

Finalmente demostrando ser una medida confiable del desempefio laboral.
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2.3. Definicién de términos basicos

Andlisis del desempefio: Comprobar que exista una carencia de desempefio
y determinar si tal deficiencia deberia mejorarse mediante alguna capacitacion

u otro mecanismo.

Capacidades: “Destrezas y habilidades de una organizacion para realizar las
actividades necesarias para su negocio”. Robbins & Coulter (2010)

Cultura organizacional: Segun Daft (2011), “la cultura es el conjunto de
valores, normas, creencias orientadoras y entendimientos que sirven de guia
y que comparten los miembros de una organizacion y se ensefian a los nuevos
miembros como la manera correcta de pensar, sentir y comportarse”.
Desempefio laboral: Para Chiavenato (2007), “Es una apreciacion sistematica
de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de
desarrollo futuro es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia

y las cualidades de una persona”.

Eficiencia: “Hacer bien las cosas o lograr los mejores resultados a partir de la

menor cantidad de recursos”. Robbins & Coulter (2010)

Trabajo en equipo: Segun Robbins et al. (2009), indica que es “ un grupo en
el que los esfuerzos individuales dan como resultado un desempefio mayor
gue la suma de las aportaciones por individuo”. Se trabaja por un solo objetivo
ademas ocasiona una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado el

cual como resultado es superior al esfuerzo individual.
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[I. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacién

A. Enfoque: Cuantitativo.

B. Tipo de estudio: Descriptivo.

C. Diseio de la investigacion: Descriptivo correlacional porque se
pretende estudiar las dimensiones e indicadores de la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura, Tumbes, con la finalidad de poder demostrar las

hipoétesis planteadas en esta investigacion.

R
M: Ox = Oy

Donde:

M: Muestra de estudio.
Ox: Observacion de la variable independiente: Cultura Organizacional
Oy: Observacion de la variable dependiente: Desempefio laboral

R: Grado de relacién entre variables

3.2. Poblacion y muestra
A. Poblacion:

Segun, (Hernandez et al., 2014) consideran, “es el conjunto de individuos,
objetos, sucesos o comunidades de los que se desea conocer algo en una
investigacion”. En la presente investigacion la poblacion estara conformada
por los trabajadores de la Direccibn Regional de Agricultura, Tumbes
comprendiendo el periodo 2022, conformada por 69 trabajadores que laboran
en dicha entidad los cuales comprenden: nombrados, contratados, servicios
de terceros (locacién de servicios), y cargos de confianza tal cual se detalla

en la tabla 01.
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3.3.

Cuadro 1

Distribucién de la poblacién de trabajadores de la Direccion Regional de

Agricultura de Tumbes segun modalidad de contrato.

Entidad Nombrados Contratados Loc. de Cargos de
servicios Confianza Total
Direccion Regional 39 23 03 04 69
de Agricultura
Tumbes

B. Muestra

La muestra estara conformada por el mismo numero de la poblacion,
compuesta por los 69 trabajadores que laboran en el periodo comprendido

2022 en la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Método, técnica e Instrumentos de Recoleccién de Datos

A. Métodos de Investigacién

Deductivo

Se reviso las base de las doctrinas administrativas relacionadas con el tema
de cultura organizacional y desempefio laboral como; libros, articulos
cientificos, normas, leyes, documentos de gestion internos de la entidad
Regional, , considerandose de suma importancia para el marco tedrico al
establecerse dimensiones y categorias en las variables cultura organizacional
y desempeiio laboral para estudiar y analizar los cuestionarios y
seguidamente llegar a formular tablas e interpretaciones, lo que directamente
nos llevara a plantear las conclusiones generales porque se trabajara en base
a los resultados del instrumento aplicado en la poblacion de estudio, en este
caso los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, v,
mediante el cual nos admitira deducir conclusiones légicas a partir de las
premisas planteadas vy finalmente se facilitara efectuar recomendaciones

objetivas.
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B. Técnica

El presente trabajo de investigacion pretende realizarse a través de la técnica
encuesta. Pues conociendo que es una herramienta que nos orienta hacia los
objetivos de la investigacion mediante la informacion recolectada por los
trabajadores encuestados de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

C. Instrumentos de Investigacion

Para el presente trabajo de investigacion, el instrumento a utilizarse es el
cuestionario de encuesta, porque se podra recopilar informacion de la cultura
organizacional en el desempefio de los trabajadores de la Direccion Regional
de Agricultura de Tumbes.

Para la técnica de la encuesta cultura organizacional: Se empleara la
Escala de Cultura Organizacional planteada por Denison, es un instrumento
que fue propuesto para medir la Cultura Organizacional, y a su vez fue
adaptado al espafiol por los autores Bonavia, Prado y Barbera (2009) y
validado en el Peru por Esteban y Acufia (2014) dirigido a una poblacion
adulta, lo cual apoyara a este estudio a conseguir los resultados que se
requieran, este mencionado instrumento posee cuatro dimensiones como la
implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision. Este cuestionario contiene
60 items. La implicacion responde a 15 items tiene que ver con el
empoderamiento, el trabajo en equipo y desarrollo de capacidades; la
consistencia responde 15 items de los valores centrales, acuerdo,
coordinacion e integracion. La adaptabilidad responde los 15 items de la
orientacion al cambio, orientacion al cliente, el aprendizaje organizativo y por
altimo dimension misiébn que sefiala como indicadores a la direccion,

propoésitos estratégicos, metas, objetivo y finalmente la vision. (Ver anexo 3)

Dimension Indicador item Cuestionario
Empoderamiento 1,2,34,5

Implicacion Trabajo en equipo 6,7,8,9,10
Desarrollo de capacidades 11,12,13,14,15,
Valores centrales 16,17,18,19,20

Consistencia Acuerdo 21,22,23,24,25
Coordinacion e integracion 26, 27,28, 29, 30
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Orientacién al cambio 31,32,33,34,35

Adaptabilidad Orientacién al cliente 36,37,38,39,40
Aprendizaje Organizativo 41,42,43,44,45

Direccion y propésitos estratégicos 46,47,48,49,50

Misién Metas y objetivos 51,52,53,54,55
Vision 56,57,58,59,60

Para la técnica de la encuesta desempefio laboral: Se empleara la Escala
de Medicibn de Desempefio Laboral Individual, el cual fue creado por
Koopmans et al., (2013) y adaptado por Gabini & Salessi (2016) y, utilizada
como cuestionario por Escobedo y Quifiones, (2020), anexo 4. Esta escala
evalla el nivel de desempefio laboral en base a la evaluacién propia de los
trabajadores sobre su desempefio en las siguientes dimensiones: la tarea, en

el contexto y comportamientos contraproducentes.

Este instrumento también se encuentra estandarizado, por ello,
comprendemos que una herramienta confiable y veridica para el desarrollo de

esta investigacion. Se encuentra sistematizado de la siguiente manera:

Dimension Indicador 't‘?m .
Cuestionario
Desempefio en la Planeamiento y organizacién del trabajo 1,2,3
tarea Orientacion a resultados 4
Iniciativa 56
Tareas laborales desafiantes 7,8
Desempefio en el L o 9 10
Actualizacibn  de  conocimientos Yy '
contexto N
habilidades laborales
11
Soluciones creativas
Comportamientos Negatividad 12,13
contraproducentes  conductas que dafian a la organizacion 14,15, 16

3.4. Procesamiento y Analisis de datos

Fase analitica descriptiva

En esta fase utilizaremos el software SPSS en donde se calcularan las
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3.5.

diferentes medidas descriptivas como gréficos, tabla de frecuencia, se
originaran cuadros y figuras para poder comprender las diferentes medidas

descriptivas.

Fase analitica inferencial

En esta fase se empleara el uso de la hoja de célculo denominada Microsoft
Excel ademas se utilizard el software SPSS donde se aplicara el analisis de
correlaciobn por consiguiente se realizara la respectiva comprobacion vy
verificacion de las hipotesis propuestas en la investigacion y determinar cual

es la correcta.

Fase analitica comparativa

En esta fase se podrd comparar los resultados encontrados con los
antecedentes de otras investigaciones de las variables de cultura

organizacional y desempefio laboral.

Formulacion de Hipoétesis

La presente investigacion es no experimental porque las variables que se
estudiaron como cultura organizacional y desempefio laboral en la Direccion
Regional de Agricultura, Tumbes, Pera, 2021, seran investigadas tal como
suceden sin manipulacion o alteracidén alguna en sus datos. Tal como sefialan
Hernandez et al., (2014) “son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que soOlo se observan los fendbmenos en su

ambiente natural para después analizarlos”.

La investigacion es transversal por que la recoleccion de la informacion de
las variables estudiadas como cultura organizacional y desemperio laboral en
la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes, Perud, 2021, se reunieron en
una determinada ocasion. “Aquella en la cual se obtiene informacion del objeto
de estudio (poblacién o muestra) una unica vez en un momento dado”. Bernal
Torres, (2010)
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Hipotesis estadisticas:

Para la hipotesis general: Hi:

Ha: La cultura organizacional si tiene relacion significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de

Tumbes.

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

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.
Para la hipotesis especifica 1: Hil:

Hai1: La dimension implicacion si tiene relacion en el desemperio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Hoi: La dimension implicacion no tiene relacion en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Para la hipotesis especifico 2: Hi2:

Ha2: La dimension consistencia si tiene relacion en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Hoz2: La dimension consistencia no tiene relacion en el desempeiio laboral de

los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura de Tumbes.

Para la hipotesis especifico 3: Hi3:

Has: La dimension adaptabilidad si tiene relacion en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Hos: La dimensién adaptabilidad no tiene relacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.
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3.6.

Para la hipotesis especifica :4 Hi4:

Haa: La dimension mision si tiene relacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Ho.s: La dimension mision no tiene relacion en el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Aspectos Eticos y de Rigor

La indagacion cuantitativa esta argumentada por criterios éticos y de rigor
teniendo como finalidad principal corroborar la calidad, confianza y objetividad
del trabajo de investigacion, teniendo en consideracion la ética, el
consentimiento informado a la persona entrevistada, la confidencialidad y la

privacidad de las respuestas que se han recolectado.

Para las consideraciones de rigor, los criterios que nos ayudaran a conseguir
el analisis de la informacién son la transferibilidad y la neutralidad. Los
principios éticos utilizados para la ética de la investigacion que involucra a los

seres humanos, es la autonomia de las personas, la beneficencia y la justicia.
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V. RESULTADOS

4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES
VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 1.
Nivel de cultura organizacional.

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Baja 21 30.4 30.4 30.4
Regular 28 40.6 40.6 71.0
Alta 20 29.0 29.0 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes.

Figura 1.
Nivel de cultura organizacional.

CULTURA ORGANIZACIONAL

BAJA REGULAR ALTA

Frecuencia [ Porcentaje

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes.

La tabla 1 y figura 1 presenta los niveles porcentuales de la variable cultura
organizacional. Del total de 69 encuestados que representan el 100%; el
40.6% (28 de ellos) enfatizaron que la cultura organizacional fue regular, un
30.4% (21 encuestados) consideré que esta fue baja, mientras que un 29%
(20 encuestados) expresé que la cultura organizacional fue muy alta.
Resaltando en ellas, las dimensiones implicacion, consistencia, adaptabilidad

y mision.
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Dimension: Implicacion.

Tabla 2.

Nivel de implicacién

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Baja 21 30.4 30.4 30.4
Regular 28 40.6 40.6 71.0
Alta 20 29.0 29.0 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes.

Figura 2.
Nivel de implicacién
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Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes.

La tabla 2 y figura 2 presenta los niveles porcentuales de la dimensién
implicacién. Del total de 69 encuestados que representan el 100%; el 40.6 %
(28 de ellos) manifestaron que el nivel de implicacion fue regular, un 30.4%
(21 encuestados) sefialo que el nivel fue bajo; en tanto que, un 20% (20
encuestados) preciso que el nivel fue alto. Primando en ello las decisiones, el
compromiso, la cooperacién, el trabajo en grupo y el desarrollo de
capacidades como fuente importante de ventaja competitiva. Dado que en la
mayoria de los casos se dispone de las habilidades para hacer un
determinado trabajo.
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Dimensién: Consistencia.

Tabla 3.
Nivel de consistencia

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Baja 25 36.2 36.2 36.2
Media 25 36.2 36.2 72.5
Alta 19 27.5 275 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes.

Figura 3.

Nivel de consistencia
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Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

La tabla 3 y figura 3 presenta los niveles porcentuales de la dimension
consistencia. De un total de 69 encuestados que representan el 100%; el
36.2% (25 de encuestados) para ambos casos consideraron que el nivel de
consistencia fue baja y media; a diferencia de un 27.5% (19 de ellos) que
sustenté que el nivel consistencia fue alto. Lo indicado responde a la
existencia de un estilo caracteristico de direccion el cual evidencia un conjunto
de valores comprendidos en un codigo de ética que guia su comportamiento;
asimismo, se trabaja intensamente para lograr consensos entre la manera
correcta e incorrecta de hacer las cosas, donde prima la coordinacién y la

autonomia entre los miembros de la organizacion.
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Dimension: Adaptabilidad.

Tabla 4.
Nivel de adaptabilidad

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Baja 21 30.4 30.4 30.4
Media 28 40.6 40.6 71.0
Alta 20 29.0 29.0 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

Figura 4.
Nivel de adaptabilidad
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Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

La tabla 4 y figura 4 presenta los niveles porcentuales de la dimension
adaptabilidad. De un total de 69 encuestados que representan el 100%; el
40.6% (28 de ellos) resaltaron que el nivel de adaptabilidad fue medio, un
30.4% (21 encuestados) subrayo que el nivel fue bajo; mientras que un 29%
(20 encuestados) remarc6 que el nivel fue alto. Lo indicado responde a la
importancia de cooperar como grupo para introducir cambios, adoptando
nuevas y mejores formas de hacer las cosas; fomentando el contacto directo
con los clientes a fin de comprender los deseos y necesidades de nuestro

entorno y de esta manera aprender y mejorar de los fracasos.
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Dimensiéon: Mision

Tabla 5.

Nivel de su mision

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Baja 21 304 30.4 30.4
Media 28 40.6 40.6 71.0
Alta 20 29.0 29.0 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

Figura 5.

Nivel de su misién
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Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

Latabla 5y figura 5 presenta los niveles porcentuales de la dimension mision.
De un total de 69 encuestados que representan el 100%; el 40.6% (28 de
ellos) sefalaron que el nivel de su mision fue medio, un 30.4% (21
encuestados) considerd que el nivel de su mision fue bajo; en tanto que un
29% (20 encuestados) afirmaron que el nivel de su misién fue alto. Lo indicado
responde a una clara estrategia que tiene la organizacion respecto a su
desemperio y orientacion en el largo plazo; el cual se fundamenta en sus
objetivos realistas y ambiciosos, con una vision compartida de futuro que

genere motivacion y entusiasmo entre los miembros de la organizacion.
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4.2. VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Tabla 6.
Nivel de desempeiio laboral.

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Malo 22 31.9 31.9 31.9
Regular 27 39.1 39.1 71.0
Bueno 20 29.0 29.0 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

Figura 6.

Nivel del desempefio laboral
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Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

La tabla 6 y figura 6 presenta los niveles porcentuales de la variable
desemperio laboral. De un total de 69 encuestados que representan el 100%;
el 39.1% (27 de ellos) consideraron que el nivel de desempefio laboral fue
regular, un 31.9% (22 encuestados) indicaron que el nivel fue malo; en tanto
que un 29% (20 encuestados) remarcaron que el nivel fue bueno. Lo indicado
responde en gran medida a los comportamientos contraproducentes que
hacen dafio a la institucion, y en menor grado al desempefio en el contexto y

en la tarea.
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Dimension: Desempefio en la Tarea.

Tabla 7.
Nivel de desempeiio en la tarea

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado
Valido Malo 32 46.4 46.4 46.4
Regular 19 275 275 73.9
Bueno 18 26.1 26.1 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

Figura 7.

Nivel del poder adquisitivo

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

La tabla 7 y figura 7 presenta los niveles porcentuales de la dimensién
desemperio en la tarea. Del total de 69 encuestados que representan el 100%;
el 46.4% (32 de ellos) expresaron que el nivel de desempefio en la tarea fue
malo, un 27.5% (19 encuestados) considerd que el nivel fue regular; mientras
que un 26.1% (18 encuestados) expreso que el nivel fue bueno. Lo expresado
responde a una falta de planeamiento y organizacién en el trabajo, en donde
no se le dedico el debido tiempo y esfuerzo necesario, ni mucho menos se
tuvo una concepcion de orientacion de los resultados.
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Dimension: Desempefio en el Contexto.

Tabla 8.
Nivel de desempefio en el contexto

Frecuencia Porcentaje % Vélido % Acumulado
Valido Malo 26 37.7 37.7 37.7
Regular 24 34.8 34.8 72.5
Bueno 19 27.5 27.5 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

Figura 8.

Nivel de desemperio en el contexto
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Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

La tabla 8 y figura 8 presenta los niveles porcentuales de la dimensién
desempefio en el contexto. De un total de 69 encuestados que representan el
100%; el 37.7% (26 de ellos) manifestaron que el nivel de desempefio en el
contexto fue malo, un 34.8% (24 encuestados) remarcaron que el nivel fue
regular; en tanto que un 27.5% (19 encuestados) puntualizaron que el nivel
fue Bueno. Si lo expresado se asumiera en términos de regular y bueno, se
tendria a un 62.3% (43 encuestados) que consideraron a las iniciativas,
tareas, a la actualizacion de conocimientos y habilidades labores y las

soluciones creativas como fuentes esenciales del desempefio.
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Dimension: Comportamiento Contraproducente.

Tabla 9.

Nivel de comportamiento contraproducente

Frecuencia Porcentaje % Vélido % Acumulado
Valido Malo 26 37.7 37.7 37.7
Regular 27 39.1 39.1 76.8
Bueno 16 23.2 23.2 100.0
Total 69 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

Figura 9.

Nivel de comportamiento contraproducente
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Fuente: Encuesta realizada al personal técnico y administrativo de la DRA Tumbes

La tabla 9 y figura 9 presenta los niveles porcentuales de la dimension
comportamientos contraproducentes. Del total de 69 encuestados que
representan el 100%; el 39.1% (27 de ellos) sostuvieron que el nivel fue medio,
un 37.7% (26 encuestados) enfatizd que el nivel fue bajo; mientras que un
23.2% (16 encuestados) puntualizdo que el nivel comportamientos
contraproducentes fue alto. Silo expresado se asumiera en términos de medio
y alto, se tendria a un 62.3% (43 encuestados) que manifestaron aspectos
negativos en el trabajo, comentando y agrandando conductas que perjudican

y hacen dafio a la organizacion o institucion a la que pertenecen.
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Prueba de Normalidad

Para determinar la relacion de la cultura organizacional y el desempefio
laboral, se recurri6 a la prueba de normalidad mediante el analisis de

Kolmogorov-Smirnov, tal como lo evidencia el cuadro 2.

Cuadro 2.

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura_Organiz 0.070 69 ,200° 0.966 69 0.059
D_Laboral 0.111 69 0.033 0.931 69 0.001

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

El cual se sustenta en:
Ho: Si el nivel de significancia p-valor es < 0.05 la prueba no es normal.
Ha: Si el nivel de significancia p-valor es > 0.05 la prueba es normal.

Y de acuerdo a lo que sefiala Supo (2014):
Si el p-valor es menor al nivel de significancia; rechazamos la hipétesis
nula (Ho) y concluimos en que hipétesis alterna es verdadera. Si el p-
valor no es menor al nivel de significancia no podemos rechazar la
hipétesis nula; lo cual no significa que debamos aceptarla; significa que,

no podemos rechazarla. (p.14).

Por lo tanto; como se tiene una muestra > 50 unidades, la prueba de
normalidad se orientard al andlisis de Kolmogorov-Smirnov, el cual asume
como condicién fundamental, de que basta que una variable arroje un nivel de
significancia mayor al 5%, se asumira que la prueba es normal. Lo cual
conlleva a calcular el coeficiente de correlacion mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson, de lo contrario se asumira el coeficiente de correlacion

Rho de Spearman.
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Decisiéon estadistica.

OG: Determinar la relacion de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de
Tumbes, Peru 2022.

Cuadro 3.
Correlacién entre la cultura organizacional y desempefio laboral
Cultura Organizacional Desempefio Laboral
Cultura Organizacional Correlacién de 1 728"
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69
Desempefio Laboral Correlacioén de 728" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69

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

Descripcion:

De acuerdo al Cuadro 3, se evidencia que existe correlacion positiva directa
media entre la cultura organizacional y el desempefio laboral; tal es asi, que
el valor del coeficiente de correlacién Pearson arroj6é un valor de r = 0.728 en
un nivel de significancia menor al 1% (p < 0.000). Esto no hace mas que
sefalar que mientras mas cultura organizacional tengan los trabajadores de

la DRA Tumbes, mayor sera su desempefio laboral.

Ha: La cultura organizacional si tiene relacion significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de
Tumbes.

Ho: La cultura organizacional no tiene relacion significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de
Tumbes.

.Por lo que al realizar la contrastacion de hipoétesis se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hip6tesis alternativa.
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OEos. Correlacionar la dimension implicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, Peru

2022.
Cuadro 4.
Correlacion entre la dimension implicacion y la variable desemperio laboral
Desemperio Laboral Implicancia

Desempefio Laboral Correlacién de Pearson 1 ATT™
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69

Implicancia Correlacion de Pearson ATT™ 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69

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

Descripcion:

Segun el Cuadro 4, se evidencia que existe correlacién positiva directa de
débil a media entre el desempefio laboral y la dimensién implicacién; tal es
asi, que el valor del coeficiente de correlacion Pearson arrojé un valor de 0.477
en un nivel de significancia menor al 1% (p < 0.000). Esto muestra pues que
el empoderamiento, el trabajo en equipo y el desarrollo de capacidades
conforme actian de manera positiva también lo hara el desempefio laboral de

los trabajadores.

Ha: La dimension implicacion si tiene relacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Ho: La dimension implicacion no tiene relacion en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura de Tumbes.

Por lo que al realizar la contrastacion de hipotesis se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipétesis alternativa.
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OEo4. Correlacionar la dimension consistencia y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de la ciudad de
Tumbes, Peru 2022.

Cuadro 5.
Correlacion entre la dimension consistencia y el desempefio laboral.
Desempefio Laboral Consistencia
Desempeiio Correlacion de Pearson 1 ,498™
Laboral
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69
Consistencia Correlacion de Pearson ,498™ 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69

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

Descripcion:

De acuerdo al Cuadro 5, se pude evidenciar que existe correlacion positiva
directa de débil a media entre la dimension consistencia y el desempefio
laboral; tal es asi, que el valor del coeficiente de correlacion Pearson arrojo un
valor de r = 0.498 en un nivel de significancia menor al 1% (p < 0.000). Esto
Nnos muestra que en cuanto se establezca un conjunto de valores centrales,
acuerdos y la coordinacién e integracién entre los responsables, habra un

mayor desempefio laboral de los trabajadores.

Ha: La dimension consistencia si tiene relacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Ho: La dimensidn consistencia no tiene relacion en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura de Tumbes

Por lo que al realizar la contrastacion de hipotesis se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipotesis alternativa.
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OEos. Correlacionar la dimension adaptabilidad y el desemperio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, Perua

2022.
Cuadro 6.
Correlacion entre la dimension adaptabilidad y el desempefio laboral.
Desemperio Laboral Adaptabilidad

Desempefio Laboral Correlacién de Pearson 1 ,656™
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69

Adaptabilidad Correlacion de Pearson ,656™ 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69

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

Descripcion:

Segun el Cuadro 6, se evidencia que existe correlacién positiva media entre
la dimension adaptabilidad y la variable desempefio laboral; tal es asi, que el
valor del coeficiente de correlacién Pearson arrojo un valor de r = 0.656 en un
nivel de significancia menor al 1% (p < 0.000). Esto nos muestra que conforme
se realice un mejoramiento del proceso de adaptacion a través de una
orientacion al cambio, orientacion al cliente y un aprendizaje organizativo;

mejorara el desempefio laboral de los trabajadores.

Ha: La dimension adaptabilidad si tiene relacion en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura de Tumbes.

Ho: La dimension adaptabilidad no tiene relacion en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Por lo que al realizar la contrastacion de hipotesis se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipotesis alternativa.
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OEos. Correlacionar la dimension mision y el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, Peru

2022.
Cuadro 7.
Correlacion entre la dimension mision y el desempefio laboral.
Desempefio Laboral Mision
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 1 ,619™
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69
Mision Correlacién de Pearson ,619™ 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 69 69

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

Descripcion:

De acuerdo al Cuadro 7, se evidencia que existe correlacion positiva media
entre la dimension mision y la variable desempefio laboral; tal es asi, que el
valor del coeficiente de correlacion Pearson arrojé un valor de r = 0.619 en un
nivel de significancia menor al 1% (p < 0.000). Esto nos muestra que conforme
la direccion establezca sus estrategias fundamentadas en sus fines y objetivos
a través de una vision a futuro, el desempefio laboral de los trabajadores

seguira esa misma linea de accion.

Ha: La dimension mision si tiene relacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Ho: La dimension misién no tiene relacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes.

Por lo que al realizar la contrastacion de hipotesis se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipétesis alternativa.
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V. DISCUSION

Genéricamente al analizar las variables en estudio se puede evidenciar lo siguiente:

1. Con respecto al Objetivo General, determinar la relacion de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura Tumbes - Peru 2022, se determind que para la
variable cultura organizacional el 40.6 % de los encuestados sefalaron que el
nivel fue REGULAR, en tanto que un 29% consideré que su nivel fue MUY
ALTO; resaltando las dimensiones implicacion, consistencia, adaptabilidad y
mision. Respecto a la variable desemperio laboral, el 39.1% manifestd que el
nivel fue REGULAR, mientras que un 29% califico que el nivel fue BUENO.
Por otro lado, los resultados obtenidos en la investigacion, sefialan la
influencia o correlacion positiva media entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral, en cuyo caso el coeficiente de
correlacion Pearson arrojé un valor de r = 0.728 en un nivel de significancia
menor al 1% (p-valor < 0.000) el cual expresa que el 69.6% de la cultura
organizacional se relacionan con desempeiio laboral. Respecto a ello, se
entiende que mientras mas cultura organizacional se tenga mayor desempefio

laboral se obtendra de los trabajadores.

Este resultado se corrobora con Vasconez et al., (2019) al concluir que la
cultura organizacional si incidié significativamente en el desempefio laboral,
encontrandose un grado de mayor repercusion en la perspectiva burocratica.
Del mismo modo se corrobora con Llancari y Alania (2020) establecer la
existencia de una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional
y el desempefio docente, cuya relacion arrojo un valor de 0.722 en un nivel de
significancia menor al 5%; encontrando que el 78.41% de docentes percibio
una cultura organizacional de nivel regular; y un 77.27% considerd que el
desempeiio del docente fue de nivel bueno. Asimismo, se corrobora con
Alvarez (2019) al demostrar la relacion positiva considerable entre la cultura
organizacional y el desempefio docente, encontrando un nivel de cultura

organizacional media del 75% y un desempefio docente medio de 63%,
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seflalando que, si la cultura organizacional fue alta, por ende, el desempefio

laboral de los docentes fue alto.

2. Que con respecto al Objetivo Especifico 2; el nivel de cultura organizacional
gue se detecto a través de los indicadores mediante sus dimensiones dando
como resultado un 40.6% de los encuestados indicaron el nivel como
“regular”, empezando como referente la Orientacion al cliente, lo que se
presenta por la inclinacion de la gerencia, transmitiendo esta actitud a los
colaboradores de las diversas areas de la empresa. Igualmente, la creacién
y adaptabilidad al cambio es otra fortaleza, pues se pudo analizar que la
empresa se informa correctamente sobre los eventos y tendencias del
entorno, y procede en consecuencia, efectuando los cambios que se
requieren y obteniendo una respuesta de adaptacion de manera
satisfactoria. Asi mismo se encontré que en el desarrollo de capacidades,
se evidencié que los colaboradores consideran que pueden desenvolverse
en los cargos que ocupan, si bien es cierto se observé que algunos perfiles
de puestos no son los adecuados por algunos trabajadores, pero saben
manejarlo gracias a sus capacidades de conocimientos que ellos adquieren
capacitandose en su vida profesional, por otra parte en el indicador de la
orientacién al trabajo en equipo se encontré que la empresa plantea politicas
0 acciones encaminadas en términos regulares. También se observo sobre
la filosofia institucional, pues se encontrd que los colaboradores cuentan con
el conocimiento de la mision, vision y valores de la entidad, por lo que la
filosofia institucional si cumple su propésito de ayudar a unificar la vision que
se tiene entre colaborador y la Direccion Regional de Agricultura. En tanto a
la comunicacién interna se detectdé que la entidad en general que la
comunicacién de los gerentes hacia los colaboradores es muy limitada, se
comunican muy poco frente a las decisiones son mas jerarquizadas pues los
colaboradores participen de manera regular con sus ideas e iniciativas para

la planeacion y la toma de decisiones.

3. Para el Objetivo Especifico 2; de acuerdo al nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura segun los datos

recopilados esté siendo de nivel “regular” con un 39.1% de los encuestados
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siendo superior a los que contestaron con calificacién “malo”, por lo tanto, se
debe tener mas énfasis en mejorar el nivel de los resultados obtenidos por
trabajadores en su labor prestada a la comunidad debido al continuo
esfuerzo siendo asi se espera que esos resultados en estudios futuros se
eleven a “buenos o muy buenos” a los que presenta actualmente, debido a
la correlacibn de ambas variables, la cultura organizacional se relaciona
positivamente con el desempefio laboral en la combinacion de su

comportamiento con sus resultados.

Que con respecto al Objetivo Especifico 3; Correlacionar la dimensién
implicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura de Tumbes — Perd 2022; se determind en lo que
respecta a la dimension implicaciéon, el 40.6% sostuvo que el nivel fue
regular, mientras que un 20% indicé que el nivel fue alto; y en cuanto a la
variable desempefio laboral, el 39.1% manifestd que el nivel fue regular,
mientras que un 29% calificé que el nivel fue bueno. Ademas, se puede
precisar que existe correlacion positiva directa de débil a media entre la
dimensién implicaciéon y el desempefio laboral; tal es asi, que el de
correlacion de Pearson arrojé un valor r = 0.477 en un nivel de significancia

bilateral menor al 1% (p-valor < 0.000).

Lo indicado se corrobora con Rojas y Tavara (2017) al concluir en la existencia
de una relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
arrojando un valor (r =672; p = 000), refiriendo también sobre sus dimensiones
carisma marista, normas institucionales y las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral con un nivel alto de significancia. Las mismas que
ayudaron a progresar la identidad institucional la que se demuestra en la
comunicacion, la valoracion del trabajo, los tipos de relaciones
interpersonales, el bienestar laboral y las condiciones laborales en las que

trabajan.

Que con respecto al Objetivo Especifico 4: Correlacionar la dimension
consistencia y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccidn

Regional de Agricultura Tumbes — Peru 2022; se determind en cuanto a la
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dimension consistencia, el 36.2% la establecio en un nivel medio, mientras
gue un 27.5% lo considero en un nivel alto; y respecto a la variable desempefio
laboral el 39.1% manifestdé que el nivel fue regular, mientras que un 29%
califico que el nivel fue bueno. Por otro lado, se evidencia que existe
correlacion positiva directa de débil a media entre la dimension consistencia y
la variable desempefio laboral, tal es asi, que el coeficiente de correlacion
Pearson arrojé un valor r = 0.498 en un nivel de significancia bilateral menor
al 1% (p-valor < 0.000).

Lo expresado se corrobora con De la Torre y Themme-Afan (2017) al sefalar
la existencia de una correspondencia directamente proporcional y una
concordancia significativa entre los valores centrales y el desempeiio laboral.
Asimismo, se corrobora con Cabrera y Pefia (2020) al evidenciar en las
dimensiones sueldo y funciones lograr un nivel alto del 56.7%, en las
dimensiones oportunidades y condiciones lograron un nivel del 66.7%
teniendo predominio en el desemperio laboral en un nivel alto del 63.3%.

Que con respecto al Objetivo Especifico 5: Correlacionar la dimension
adaptabilidad y el desempefo laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Agricultura Tumbes — Pert 2022; se determiné en lo concerniente
a la dimension adaptabilidad, el 40.6% argumentd que el nivel fue medio,
mientras que un 29% remarco que el nivel fue alto; y en cuanto a la variable
desempeiio laboral, el 39.1% manifestd que el nivel fue regular, mientras que
un 29% califico que el nivel fue bueno. Del mismo modo, se evidencia que
existe correlacion positiva directa media entre la dimension adaptabilidad y la
variable desempefio laboral; tal es asi, que el coeficiente de correlacién
Pearson arroj6é un valor de r = 0.656 en un nivel de significancia bilateral menor
al 1% (p-valor < 0.000).

Lo expresado se corrobora con De la Torre y Themme-Afan (2017) al expresar
la existencia de una correspondencia directamente proporcional y una
concordancia significativa entre las creencias, las normas, simbolos, filosofia
y el desempefio laboral. Igualmente, se corrobora con Parra 'y Tineo (2019) al

indicar un nivel de motivacion media del 50% y su repercusion en el
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desemperio laboral mostrando un nivel de 62.7% como bueno; respecto a las
condiciones de trabajo, se observo un nivel alto del 51.7% incidiendo en el

rendimiento de los colaboradores con un nivel regular del 50%.

Que con respecto al Objetivo Especifico 6: Correlacionar la dimension mision
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Tumbes — Pert 2022; se determind en lo concerniente a la
dimension mision, el 40.6% alcanz6 un nivel medio, en tanto que el 29%
consider6 que el nivel fue alto; respecto a la variable desempefio laboral, el
39.1% manifestd que el nivel fue regular, mientras que un 29% calificd que el
nivel fue bueno. Por otro lado, se evidencia que existe correlacion positiva
directa media entre la dimension mision y la variable desempefio laboral; tal
es asi, que el coeficiente de correlacion Pearson arrojo un valor de r = 0.619

en un nivel de significancia bilateral menor al 1% (p-valor < 0.000).

Lo indicado se corrobora con Parra y Tineo (2019) al sefialar que las
condiciones de trabajo incidieron con un nivel alto en el desempefio laboral
puntualizando la comunicacién y el entorno de trabajo de los trabajadores por
los que se obtuvo una correlacion de 0.394, lo mismo sucedié con el
reconocimiento donde se observo una correlacion de 0.394 y de las relaciones
interpersonales con un 0.35. Del mismo modo, se corrobora con Calderén y
Pérez (2018) al sefalar dentro de sus objetivos especificos la relacion
significativa entre el tipo de cultura organizacional adhocracia y la satisfaccién
laboral y por el contrario con los tipos de cultura clan, jerarquizada y mercado,

no se evidencio la existencia de alguna relacion significativa.
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VI. CONCLUSIONES

Existe correlacion positiva directa media entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral, tal fue asi que el valor del coeficiente
de correlacién Pearson arrojé un valor de 0.728 en un nivel de significancia
menor al 1% (p-valor 0.000). Observandose que el 40.6% de los
encuestados enfatizaron a la cultura organizacional como regular y el 39.1%

de los encuestados remarco al desempefio laboral en un nivel regular.

Existe correlacion positiva de débil a media entre la dimensién implicancia y
la variable desempefio laboral; tal fue asi que el valor del coeficiente de
correlacion Pearson arrojé un valor de 0.477 en un nivel de significancia

menor al 1% (p-valor 0.000).

Existe correlacion positiva directa de débil a media entre la dimension
consistencia y el desempefio laboral; tal es asi, que el valor del coeficiente
de correlacion Pearson arrojé un valor de r = 0.498 en un nivel de

significancia menor al 1% (p-valor < 0.000).

Existe correlacion positiva media entre la dimension adaptabilidad y la
variable desempefio laboral; tal es asi, que el valor del coeficiente de
correlacion Pearson arrojo un valor de 0.656 en un nivel de significancia

menor al 1% (p-valor < 0.000).

Existe correlacion positiva media entre la dimension mision y la variable
desemperio laboral; tal es asi, que el valor del coeficiente de correlacién
Pearson arrojo un valor de 0.619 en un nivel de significancia menor al 1%
(p-valor < 0.000).
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VII. RECOMENDACIONES

La Direccion Regional de Agricultura Tumbes, debera implementar talleres
de capacitacion de buenas practicas laborales y gestion del recurso humano,
desarrollar las primeras semanas de cada semestre del afio la evaluacion
acerca de “CUANTO SABEMOS DE CULTURA DRAT?”, y al personal nuevo
ingresarlo a un curso de “INDUCCION NOVA DRAT” donde pueda aprender
y conocer la cultura organizacional para su buen desempefio y para su
evaluacion en el puesto, afin evitar que la negatividad y las malas conductas

dafian la imagen de la misma.

La Direccion Regional de Agricultura Tumbes, debera impulsar y programar
continuas capacitaciones de cultura organizacional que le permita al recurso
humano que en ella labora expresar e intercambiar experiencias a fin de
generar un ambiente agradable y continuo de desemperio laboral. Se puede
realizar seminarios de convivencia virtuales “Intercambiemos experiencias y
sumemos conocimientos” con compaferos que sean de misma Direccion
Regional, pero de otras ciudades, asi mismo para el mejor desempefio de
cada colaborador se le puede brindar o condecorar enviandolo a esos
seminarios con su participacion presencial para que la experiencia sea mejor

percibida.

La Direccion Regional de Agricultura Tumbes articuladamente debera
fundamentarse en una politica publica inclusiva y efectiva que permita
brindar atencion a las demandas de los usuarios realizando un sistema o
Microsoft office por ejemplo “Excel” donde se coloque todos las solicitudes
por atender desde la mas antigua hasta la mas nueva, no demorandose un
plazo no mas de 3 dias para su atencién dando respuestas de las areas
correspondientes en el transcurso del dia, caso contrario no se reciba
respuesta inmediata se penalizara dichas areas que incumplan franjas
horarias de respuestas a solicitudes asi se forjara una relacién de 6rgano

institucional y comunidad mas idénea, que fortifique un bienestar econémico

95



y social a todos los tumbesinos.

La Direccion Regional de Agricultura Tumbes debera mejorar e implementar
sus instrumentos de difusion en materia de informacion agraria, con la
finalidad de llegar a todos los usuarios de la regién. Implementando alguna
opcion en el sitio web donde los usuarios puedan inscribirse con su correo
electronico y la informacioén sea mas cercana cuando ellos la requieran. En
mesa de partes repartir tripticos donde se encuentre la informacién resumida
de lo que se logro en el mes sobre las actividades. En sus redes sociales
deberan interactuar con el publico dejando publicaciones donde ellos sean
participes de lo que se viene haciendo y puedan sugerir ideas sobre las
actividades y la realizacion de concursos de cada fin de mes para verificar

si el usuario esta informado de las tareas realizadas.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E
INDICADORES

INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS

METODOLOGIA

Problema General:

¢La cultura organizacional
tiene relacién en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Agricultura de
Tumbes, Pert 2022?

Problemas especificos:

1.¢La dimensién implicacion
tiene relacién en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de  Agricultura,
Tumbes, Per(, 20227

2.¢La dimensién consistencia
tiene relacion en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de  Agricultura,
Tumbes, Perud, 2022?

3.¢la dimension
adaptabilidad tiene relacion en
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de  Agricultura,
Tumbes, Pert, 2022?

4.;La dimensién mision tiene
relacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Direccibn Regional de
Agricultura, Tumbes, Perq,
20227

Objetivo General:

Determinar la relacion de la cultura
organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura de
Tumbes, Pert 2022.

Objetivos Especificos.:

a. Determinar el nivel de cultura
organizacional de los trabajadores
de la Direccibn Regional de
Agricultura de Tumbes, Per 2022.

b. Determinar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura
de Tumbes, Pert 2022.

c. Correlacionar la dimension
implicacién y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccién
Regional de Agricultura de
Tumbes, Pera 2022.

d. Correlacionar la dimension
consistencia y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Agricultura
de Tumbes, Pert 2022.

e. Correlacionar la dimensién
adaptabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Agricultura
de Tumbes, Pert 2022.

f. Correlacionar la dimension mision
y el desemperfio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Agricultura de
Tumbes, Perd 2022.

Hipétesis General:

Hi: La cultura organizacional si tiene

relacion  significativa en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura de
Tumbes, Pera 2022.

Hipétesis Especificas.:

Hi1. “La dimensién implicaciéon si
tiene relacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura,
Tumbes, Perua, 2022”.

Hi2. “La dimensién consistencia si
tiene relacién en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Agricultura
de Tumbes”

Hi 3:” La dimensién adaptabilidad si
tiene relacion en el desempefio si
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Agricultura
de Tumbes, Pert 2022.

Hi 4: La dimension misién si tiene
relacion en el desempefio si
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Agricultura
de Tumbes, Perd 2022.

Variable: Cultura Organiz.
Dimensién: Implicacién

Indicadores:

= Empoderamiento

= Trabajo en equipo

= Desarrollo de capacidades
Dimensién: Consistencia

Indicadores:

= Valores centrales

= Acuerdo

= Coord. e integracion

= Desarrollo de capacidades
Dimensién: Adaptabilidad

Indicadores:

= QOrientacion al cambio

= Orientacion al cliente

= Aprendizaje organizativo
Dimension: Mision

Indicadores:

= Direccién y propositos

= Metas y objetivos

= Visién

Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Desempefio en tarea
Indicadores:
= Plan. y Organizacion del trabajo
= Orientacion a resultados.
Dimension: Desempefio en contexto
Indicadores:
= Iniciativa
= Tareas laborales desafiantes
= Actualizacion de conocimientos y
habilidades laborales
= Soluciones creativas.
Dimension: Comp. contraproducentes
Indicadores:
= Negatividad
= Conducta que dafian a la
organizacion.

Cuestionario de la
Escala de Cultura
Organizacional de
Denison
Organizational Culture
Survey.

Adaptado al espafiol
Bonavia et al.

Cuestionario de la
Escala de Medicién de
Desempefio Laboral

Tipo y disefio de
investigacion

Enfoque: Cuantitativo

Tipo de investigacion:
Descriptiva-Correlacional.

Disefio de investigacion:
No Experimental

Contraste de hipoétesis:
Spearman

Esquema

R
M: Ox - Oy

Poblacién
Trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura de
Tumbes, 2022.

Muestra
N=69

Nombrados 39
Contratados 23
Suplencia 03
Confianza 04
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ESCALA

CATEGORIAS / RANGO

DE VALORES

ITEMS DEL CUESTIONARIO

Variable
Independiente:

Cultura Organizacional

Implicacién

Empoderamiento

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

1,2,34,5

Trabajo en equipo

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

6,7,8,9,10

Desarrollo de capacidades

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

11,12,13,14,15

Consistencia

Valores centrales

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 -12)

16,17,18,19,20

Acuerdo

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

21,22,23,24,25

Coordinacion e integracion

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 -12)

26,27,28,29,30

Adaptabilidad

Orientacién al cambio

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 -12)

31,32,33,34,35

Orientacion al cliente

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

36,37,38,39,40

Aprendizaje organizativo

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medo (13 - 19)
Bajo (5-12)

41,42,43,44,45

Misién

Direcc. y propoésitos estratégicos

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

46,47,48,49,50

Metas y objetivos

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

51,52,53,54,55

Visién

Ordinal

Alto (20 - 25)
Medio (13 - 19)
Bajo (5 - 12)

56,57,58,59,60

Fuente: Elaborado tomando los indicadores del cuestionario de Denison Organizational Culture Survey Adaptado al espafiol Bonavia et al., (2013)
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CATEGORIAS / RANGO

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ESCALA DE VALORES ITEMS DEL CUESTIONARIO
. : i Alto (12 - 15)
Eleijnae_gmlento y organizacion del Ordinal Medio (8 - 11) 1,23
) Bajo (3-7)
- Alto (4 - 5)
Deser?_g(reg;) enla = Qrientacion a resultados Ordinal Medio (3 - 3) 4
Bajo (1 - 2)
Alto (15 - 20)
Desemperfio de la tarea Ordinal Medio (10 - 14) 1,2,3, 4
Bajo (4 - 9)
Alto (8 - 10)
= |niciativa Ordinal Medio (5 - 7) 5,6
Bajo (2 - 4)
Alto (8 - 10)
= Tareas laborales desafiantes Ordinal Medio (5 - 7) 7,8
Bajo (2 - 4)
Desempefio en el = Actualizacién de conocimientos y . Alto (8 - 10)
Variable Dependiente: Contexto habilidades laborales Ordinal %2?&0(25_ 4? 9.10
- Alto (4 - 5)
Desempefio Laboral = Soluciones creativas Ordinal Medio (3 - 3) 11
Bajo (1 - 2)
Alto (26 - 35)
Desempenio en el contexto Ordinal Medio (17 - 25) 56,7,8,9, 10, 11
Bajo (7 - 16)
Bajo (8 - 10)
= Negatividad Ordinal Medio (5 - 7) 12,13
Alto (2 - 4)
. . o Bajo (12 - 15)
Comportamientos CondL_Jcta_s'que dafian a la Ordinal Medio (8 - 11) 14,15, 16
Contraproducentes organizacion Alto (3 - 7)
. Alto (19 - 25)
Comportamientos Ordinal Medio (12 - 18) 12,13, 14, 15, 16
contraproducentes Bajo (5 - 11)
Alto (59 - 80)
Var. Desempefio Laboral Ordinal Medio (38 - 58) o 22 43 S 6 1 18,2, A0 2, 2, 243

Bajo (16 - 37)

14,15, 16
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Anexo 3: Cuestionario de Encuesta de Cultura Organizacional

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ESCUELA ACADEMICO
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Recolectar informacion sobre la cultura organizacional de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, 2022.

Instrucciones: Se presentaran un listado de preguntas. Le agradecemos nos
responda su opinién marcando con un aspa (X) en la respuesta que usted considera

expresa mejor su punto de vista.

N° encuestado: ..vvvveeneeerennn.
l. DATOS GENERALES:

1.1. Nombresy Apellidos: .. ...
1.2. Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

1.3. Edad:........... (afos)

1.4. Modalidad de contrato: Nombrado ( ) Contratado ( ) Loc. de Serv. ()
Confianza ()

1.5. Tiempo de servicio.......... (afos)

.  CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL TRABAJO

El cuestionario consta de un total de 60 preguntas de una serie de opiniones

vinculadas a la cultura organizacional.

Alternativas Valoracién
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Neutral 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
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item CUESTIONARIO
IMPLICACION
Empoderamiento
1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo.
2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion.
3 La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacién gue se necesita.
4 Cada miembro cree que puede tener un impacto
positivo en el grupo.
5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e
implica a todo el mundo en algin grado.
Trabajo en equipo
6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacion.
7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo.
8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez
de descargar el peso en la direccion.
9 Los grupos y no los individuos son los principales
pilares de esta organizacion
10 El trabajo se organiza de modo cada persona entiende
la relaciéon entre su trabajo y los objetivos de la
organizacion.
Desarrollo de capacidades
11 La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas.
12 Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en
el grupo) se mejoran constantemente.
13 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de
las capacidades de sus miembros.
14 |La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja competitiva.
15 | A menudo surgen problemas porque no disponemos
de las habilidades necesarias para hacer el trabajo
CONSISTENCIA
Valores centrales
16 |Los lideresy directores practican lo que pregonan.
17 |Existe un estilo de direccion caracteristico con un
conjunto de practicas distintivas.
18 Existe un conjunto de valores claro y consistente que
rige la forma en que nos conducimos.
19 |Existe un cOdigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto.
20 Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible.
Acuerdo
21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos

intensamente para encontrar soluciones donde todos
ganen.
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22 Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23 Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles.

24 |A menudo tenemos dificultades para alcanzar
acuerdos en temas clave

25 Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas.

Coordinacién e integracion

26 Percibe tener autonomia para la toma de decisiones
referente a su trabajo.

27 Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una perspectiva comun.

28 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion

29 Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacién es como trabajar con alguien de otra
organizacion.

30 Existe une buena alineaciéon de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos.

ADAPTABILIDAD
Orientacion al cambio

31 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y
facil de cambiar.

32 Respondemos bien a los cambios del entorno.

33 | Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de
hacer las cosas.

34 |Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias.

35 Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan
a menudo para introducir cambios.

Orientacion al cliente

36 Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios.

37 La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones.

38 |Todos tenemos una comprension profunda de los
deseos y necesidades de nuestro entorno.

39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de los clientes

40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes

Aprendizaje organizativo

41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar.

42 |Tomar riesgos e innovar son fomentados vy
recompensados

43 Muchas ideas “se pierden por el camino”

44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano.

45 Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que

esta haciendo la izquierda”.
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MISION

Direccion y propdsitos estratégicos

46 Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion
a largo plazo

a7 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones.

48 Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo.

49 Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara
al futuro.

50 La orientacidn estratégica de esta organizacién no me
resulta clara.

Meta y objetivos

51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir.

52 Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas.

53 La Direcciébn nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar.

54 Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados.

55 Las personas de esta organizacion comprenden lo
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo.

Vision

56 Tenemos una vision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro.

57 Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo.

58 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
nuestra visiéon a largo plazo

59 Nuestra visién genera entusiasmo y motivacién entre
nosotros.

60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo.

Fuente: Elaborado tomando los indicadores del cuestionario de Denison Organizational Culture Survey
Adaptado al espafiol Bonavia et al., (2013)
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Anexo 4. Cuestionario de Encuesta de Desempefio Laboral

ESCALA DE MEDICION DE DESEMPENO LABORAL
Objetivo: Recolectar informacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, 2022.

Instrucciones: Por favor conteste cada uno de los items de este cuestionario,
agradeceremos responda con su opinion marcando con un aspa (X) en la que
considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que

todas son opiniones.

El cuestionario consta de un total de 16 preguntas, favor, considere la siguiente

escala:
Alternativas Abrev.
Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
N° encuestado: .vvvvveeerrenns
Ne° ENUNCIADOS 112 | 3 4

DESEMPENO EN LA TAREA

Planeamiento y organizacién del trabajo

1 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el
esfuerzo necesarios.

2 | Planifigué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y en
forma.

3 | Mi planificacion laboral fue 6ptima.

Orientacién a resultados

4 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.

DESEMPENO EN EL CONTEXTO

Iniciativa

5 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé con nuevas tareas
sin gue me lo pidieran.

6 | Participé activamente de las reuniones laborales.

Tareas laborales desafiantes

7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

8 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

Actualizacion de conocimientos y habilidades laborales

9 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.

10 | Trabajé para mantener mis actividades laborales actualizadas.
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Soluciones creativas

11 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

Negatividad

12 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

13 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comparfieros.

Conductas que dafian a la organizacién

14 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.

15 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en vez de
enfocarme en las cosas positivas.

16 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa.

Fuente: Cuestionario de Koopmans et al., (2014), adaptado al espafiol por Gabini y Salessi (2016)
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Anexo 5: Datos de la encuesta del cuestionario de Cultura Organizacional

Preguntas

as a4 as as ar as ag an an an an an as a1e a atg aig azo az

ai az

Sujetos

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23
24
25
26
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27
28

29

30

31

32

33
34
35

36
37
38
39

40

4

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
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60

61

62
63
64
65
66
67

68
69

an azu azs az az7 azs ao aso ast as as3 ass ass ase as7 ass asg aao an as as ass

an

Sujetos

10
11

12
13
14
15
16
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17
18
19
20

21

22

23
24
25
26
27
28
29

30

31

32

33
34
35

36
37
38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
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50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60

61

62

63
64
65
66
67

68
69

ade aa7 adg Q49 aso ast as2 as3 as4 ass ase as? asg asg aco Total
261

a4s

Sujetos

183

211

184
200
224
208
243
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226

189
185
194
245

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

219
225
204
213
191
231

238
214

21

185
221

22
23
24
25
26
27

219
202

258
256

192
228

28
29

192
236
246

30

31

32

235
263
231
224
191
228
213

33
34
35
36
37
38
39

188
183

40

41
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232
226
219
238
204
213
254
210
261
247

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

218
205
229
187
224
256
206
206
274

52
53
54
55
56
57
58
59
60

185
266

61

62

118
221

63
64
65
66
67
68
69

172
239
250
231

197
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Anexo 6: Datos de la encuesta del cuestionario de Desempefio Laboral

Preguntas

Total

as a4 as as ar as dg an an an ais aa ais ai1e

az

Sujetos

60

52
58
60
60

D M - O O N - © © S M O © MKk~ O N S O W
0 10 © © IO 1 1000 WO T 0L S T O DWW
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12
13
14
15
16
17
18
19
23
24
25

1
20
21
22
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60
60

26
27
28
29

57

48
49
51

30

31

56
55
59

32

33

34
35
36
37

55
55
33
53

38
39

52

42

40

50
55

4

62

55

61

52
51

60

54
62
64

~ v~ v~ v~ v~ |~ ~ ~—

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

50
52
57
55
53
68

~ v~ ~ ~

~ v~ ~ ~ -

52

53
54
55
56
57
58

54
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55
66

59
60

55
61

61

62
63
64
65
66
67

34
55
40
64
60

53
50

68
69
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Anexo 7: Estadisticos Descriptivos

Estadistico Desviacion. Error

Cultura Media 218.36 3.309
Blsauetion:) 95% de Limite inferior 211.76

intervalo de

confianza Limite superior 224.97

para la

media

Media recortada al 5% 218.86

Mediana 219.00

Varianza 755.529

Desv. Desviacion 27.487

Minimo 118

Maximo 274

Rango 156

Rango Inter cuartil 39

Asimetria -0.486 0.289

Curtosis 1.288 0.570
Desempefio Media 54.41 0.758
Laboral

95% de Limite inferior 52.89

intervalo de

confianza Limite superior 55.92

para la

media

Media recortada al 5% 54.77

Mediana 55.00

Varianza 39.598

Desv. Desviacion 6.293

Minimo 33

Maximo 68
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Frecuencia

Frecuencia

Anexo 8: Histograma de Prueba de Normalidad

Histograma — Mormal

Media = 218 36
Desviacion estandar = 27 487
=]
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Cult_Organiz

Histograma ~ Mormal

Mecdlia = 54 41
Desviacion estandar = 6,293
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Anexo 9: Autorizacion para ejecucion de tesis.

Autorizacién para ejecucioén de proyecto de tesis

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Tumbes, 01 junio de 2022

Carta N° 06 — 2022/ YG

SENOR . Ing. Giam Franco Mendoza Ramirez
Director Regional de Agricultura - Tumbes

Ciudad
Asunto - Autorizacién para ejecucion de tesis

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que la
suscrita Bachiller de la Escuela Académica Profesional de Administracion de 1a Facultad
de Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional de Tumbes, tienen como objetivo
optar el titulo profesional de Licenciado en administracion, para lo cual deben de cumplir
con un requisito académico de presentar una tesis: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL

DE AGRICULTURA DE TUMBES, PERU 2022”, Siendo necesario para su ejecucion de
la tesis, la aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos como; observacion,

encuestas y otros conexos, para cumplir este cometido, solicitamos a usted la debida
autorizacion para hacer efectiva la ejecucién, a fin de lograr nuestro proposito

institucional y profesional.
Conocedor de alto espiritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole por
anticipado por su valioso apoyo.

Atentamente,

Br. Yaritza Gianella Tocto Odar

Tesista
DNI: 76514064
Cel:045628909 ‘

139
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“Atio del Fortalecimiento de (a Soberania Nacional’ m"m
GOBIERNO REGIONAL DE TUMBES —
DIRECCION REGIONAL AGRICULTURA TUMBES

Tumbés‘ NI cued

SENORITA:
BR. YARITZA GIANELLA TOCTO ODAR

ASUNTO : respuesta a documento

Referencia  : A) INFORME N°174-2022/GOB.REG. TUMBES-DRAT-OA
B) INFORME N°031/2022-GRT-DRAT-DA-AP
C) CARTA N°06-2022/YGTO

Es grato dirigirme a usted para saludarla y a la vez indicar que ha sido recepcionado el
documento de la referencia c), donde solicita la autorizacion para la ejecucion de tesis, que
después de haber sido derivada al 4rea comrespondiente, tengo que informar lo siguiente:

Que, se AUTORIZA, a la Srta. YARITZA GIANELLA TOCTO ODAR, bachiller de la
Escuela Académica Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Economicas de la
Universidad Nacional de Tumbes, realice la ejecucion de la Tesis denominada: “Cultura
organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de la direccion Regional de
Agricultura de Tumbes, Peri 2022”

Sin otro particular es propicia la ocasion para manifestarie estima y respeto personal
Atentamente.

F65r¢ 064
\/o(; (ZSQ Gaandlle Tocko @ACW

15lot(2022

N Reg. 23 990
e, Jos3 539
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Anexo 10: Fotografias encuestando en la Direccion Regional de
Agricultura Tumbes
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