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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre la cultura
laboral y el desempefio laboral del personal docente de la institucion educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 2020. La metodologia fue descriptiva
correlacional de disefio no experimental, ademas, se utilizo el cuestionario para ser
administrado a una poblacibn de 32 colaboradores. Los resultados mas
representativos demostraron que la cultura del personal docente no es muy
adecuada, ya que no se promueve el trabajo en equipo 78%, los valores 69% y
sobre todo que el trabajo de los docentes no se premia con incentivos 63%;
asimismo, se demostré que el desemperio laboral alcanzé un nivel medio con un
valor estadistico del 41%. Finalmente, se concluye que existe relacién entre la
cultura laboral y el desempefio laboral con un coeficiente Rho de Spearman de
0.865 y un nivel de significativa de 0.000, lo que significa que a mayor cultura laboral

mejor es el desempeiio de los colaboradores.

Palabras clave: Cultura laboral, desemperio laboral, valores.
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Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between the work
culture and the work performance of the teaching staff at the "Almirante Miguel
Grau" secondary school, Chota 2020. The methodology was descriptive
correlational of non-experimental design, in addition, the questionnaire was used to
be administered to a population of 32 collaborators. The most representative results
showed that the culture of the teaching staff is not very adequate, since teamwork
is not promoted 78%, values 69% and above all that the work of the teachers is not
rewarded with incentives 63%; it was also shown that the work performance reached
an average level with a statistical value of 41%. Finally, it was concluded that there
Is a relationship between work culture and work performance with a Spearman Rho
coefficient of 0.865 and a significant level of 0.000, which means that the greater

the work culture, the better the performance of the collaborators.

Keywords: Work culture, work performance, values.
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I.INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica.

A nivel internacional

La cultura laboral es fundamental dentro de cualquier organizacion, tal como
nos menciona Espinoza (2017) que en las Ultimas décadas las agencias de
gobierno han evidenciado la importancia de algunos cambios para mejorar la
cultura laboral, con la finalidad de generar un mejor desempefio laboral. Housh
(2017) refiere que la empresa Google gigantesca en tecnologia mantiene una
cultura organizacional, es decir, tiene una cultura Unica, y es que, Google crea retos

divertidos, competencias dentro de la oficina para motivar a sus colaboradores.

(2019) en Colombia manifiestan que la empresa Hardepex Cia. Ltda., no
estuvo ajena a una deficiente cultura laboral, situacion que lo ha llevado a presentar
resultados desfavorables en la productividad de su personal colaborativo. Los
principales factores que afectaron su cultura laboral; fueron las exigencias de las
funciones laborales sin que el personal cuente con el ambiente adecuado y sobre
todo los materiales necesarios, en tal sentido, segun los resultados de la
investigacion la cultura laboral de la empresa fue valorada como inadecuada con el
58%, debido a que no propicia un ambiente laboral adecuado, el personal no recibe
liderazgo y sobre todo carecen de desarrollo profesional, finalmente afiade que la
cultura laboral se crea en union y esfuerzo entre todas las personas que forman

parte de una empresa.

Gallardo (2017) manifiesta que en Venezuela las empresas del sector
educacién luchan constantemente por mejorar el desempefio laboral, problematica
gue vienen atravesando afos atras y que no les permite mejorar la calidad de su
servicio e incluso lo llevo a elevar el indice de rotacion de personal y a generar
insatisfaccion en el cliente. Al encontrarse en esta situacion el representante de la
organizacion opto por desarrollar estrategias que contengan los elementos
direccionados a fortalecer el talento humano con el objetivo de dar solucién a la
problematica y poder mejorar el desempefio de su personal, logrando mejorar

significativamente el problema en un 42%, ademas lo llevo a reducir el indice de
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rotacion de personal en un 19% y por ende también logro incrementar sus ventas

en un 25%.

Zenteno y Duran (2016) sefialan que el 53% de las pequefias empresas no
invierten en su recurso humano, situaciéon que les ha conllevado a evidenciar
deficiente desempefio laboral en las actividades asignadas a su personal. Segun
los autores la mayoria de las empresas no estan preparadas para adaptarse a los
nuevos cambios, donde se considera que el recurso humano es lo principal para
gue una empresa demuestre su crecimiento en el mercado, es por ello que muchas
empresas consideran que el desempefio de sus trabajadores no influye en su
competitividad o crecimiento empresarial. De acuerdo a los resultados
evidenciados por los autores, el personal de una empresa no se desempefia
correctamente por los siguientes elementos: falta de capacitacion, motivacion,

comunicacion e incentivos laborales.

Jara et al., (2018) manifiestan que en Espafa las instituciones del sector
publico también evidencian altos indices de desempeiio laboral, estadisticamente
este problema es representado con el 53%, esto indica, que las instituciones no
desarrollan acciones adecuadas que permitan una mejor gestion del recurso
humano y por ende estos demuestren un mejor desempefio en sus actividades
habituales, ademas, sefialan que el desempefio de un trabajador depende de
muchos factores, pero principalmente es resultado del deficiente potenciamiento de
los conocimientos y habilidades del trabajador, la motivacion y las relaciones que

maneje la empresa con todo el cliente interno.
A nivel nacional

Velaochaga (2019) argumenta que en el Peru la mayoria de las empresas no
desarrollan o fortalecen la cultura laboral. Segun los resultados de la investigacion
realizado por el autor, el 67% sefialan que las pequefias empresas desconocen de
la cultura laboral, sin embargo, existen empresas que si desarrollan las acciones
de dicho tema, en tal sentido manifiesta que los valores compartidos dentro de la
empresa es el principal factor para crear una excelente cultura laboral, a todo esto

se le debe sumar la integridad y sobre todo velar que este alineada con la mision y
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vision de la empresa, esto no solo permite crear una excelente cultura, sino que
ayuda a que el personal practique dichos valores y por ende se sientan identificados

y comprometido con la vision de la empresa.

Tapia y Tipula (2017) afirman que en Peru el desempefio docente del sector
publico se sitla en un nivel regular con el 72%, caben mencionar, que las
instituciones del sector estatal son las que mayormente carecen de estrategias para
mejorar el desempefio del personal interno, esta situacién ha conllevado a que
muchas organizaciones bajen significativamente su calidad de estudios, lo cual se
ve reflejado en el aprendizaje de los estudiantes. Por otro lado, afirman que el
personal docente no demuestra un desempefio eficiente, puesto que la mayoria
considera que el suelo que perciben no esta acorde a su labor que realizan, es por
ello que el salario es uno de los factores que generan un deficiente rendimiento

laboral y a todo ello también se le suma la falta de constantes capacitaciones.

Reyes (2016) argumenta que el desempefio laboral es muy fundamental
dentro de cualquier institucion, sin embargo, el 61% de las instituciones de Arequipa
no desarrollan acciones para fortalecer dicha situacion. Muchas veces las
organizaciones piensan que el desempefio laboral se fortalece haciendo uso de
incentivos, salario, sin embargo, es importante recalcar que si son elementos que
ayudan a obtener mejoras, pero tambien existen otras herramientas que
contribuyen signiifcativamente en el desempefio laboral, tal es el caso de las
acciones de motivacion, comunicacion y sobre todo el trabajo en equipo; en realidad
existen un sin numero de estrategias, pero es necesario tener una evaluacion previa
para conocer la situacion actual de la organizacion y en base a ello establecer las

mejores estrategias.
A nivel local

La Institucion Educativa Almirante Miguel Grau ubicado en Km 3 Carretera
Chota - Chiclayo S/N Fundo Tuctuhuasi; se dedica al rubro de educacion de nivel
secundario. Por su mismo rubro de trabajo, la institucién tiene como objetivo brindar
un servicio de calidad, por ello las acciones que desarrolla estan direccionadas a

alcanzar dicho propasito.
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Sin embargo, en dicha institucion se realizé un diagndstico logrando concluir
gue existe una escasa cultura laboral, puesto que la gran mayoria de docentes no
tienen en claro el proposito de la institucion, teniendo desconocimiento de los
valores, mision, vision y sobre todo que no se toman las acciones correspondientes
para dar a conocer dichos propésitos, asi mismo, también se evidencio falta de
iniciativa, resistencia al cambio, no se fomenta el trabajo en equipo, no les gusta
asumir riesgos e incluso sus propias responsabilidades y algunos colaboradores
también manifestaron la falta de incentivos. Por otro lado, también se logré percibir,
incumplimiento de objetivos por la falta de cooperacion entre compafieros de
trabajo, algunos docentes manifestaron que carecen de motivacion y falta de
oportunidades para el crecimiento personal y profesional o que conlleva a generar

un bajo nivel de desempeifio laboral.

Frente a la situacion diagnosticada, es importante que la institucion tome las
medidas necesarias, ya que dichas debilidades no solamente van a generar bajo
rendimiento laboral, sino que también se va a generar insatisfaccion en los
alumnos, ya que no reciben la educacion que esperan recibir y esto afecta al
cumplimiento de objetivos institucionales y por ende a su crecimiento dentro de su

sector.

Por todo lo mencionado anteriormente, la presente investigacion tiene como
principal objetivo determinar si la cultura laboral se relaciona con el desempefio
laboral y por supuesto dichos resultados permitiran desarrollar las mejorar acciones

en funcion a la problematica de la institucion.

1.2. Antecedentes de estudio.

A nivel internacional

Diaz (2019) en México” cuyo objetivo fue determinar si la cultura laboral es
una variable que se relaciona con el desempefio laboral. Para su consecucion

siguio los lineamientos de un estudio descriptivo correlacional, la muestra fue de 43

personas y como instrumento el cuestionario. Entre las principales conclusiones, el
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autor destaco que las variables si tienen una correlacion positiva de Pearson siendo
0.814, ademas, el nivel de desemperio laboral fue situado en el nivel medio con un
valor estadistico de 57%. Por otro lado, el autor agrego que mejorar la cultura
laboral es una de las mejores acciones que debe realizar una institucion, ya que
ello permite que el colaborador se sienta comprometido con la misién y valores de

la misma.

Jurado (2017) desarrollo su tesis denominada “El clima organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa JEAL 2017” su propésito
fue conocer el grado de relacion entre las variables estudiadas y para ello se
desarroll6 un estudio de tipo descriptivo correlacional, la muestra para ser
encuestada estuvo conformada por 33 colaboradores y para la recopilacion de
datos tomo al cuestionario. La conclusion principal del autor demostré que el clima
es una variable que, si se relaciona directamente con el desempefio laboral, donde
el resultado del coeficiente fue de 0.789, por otro lado, manifestd que el principal
problema que afecta al desempefio es la falta de trabajo en equipo, dado que el
63% del total de la muestra indico, que este no es fomentado por sus comparieros

de trabajo.

Freire (2018) en su investigacién “El clima organizacional y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores del Gad Municipal de Tisaleo” tuvo como
finalidad determinar el grado de influencia del clima organizacional sobre la variable
desempefio laboral, la investigacion corresponde a un estudio descriptivo
correlacional, la muestra estuvo conformada por 76 colaboradores y el instrumento
gue utilizo fue el cuestionario. La conclusion del autor evidencio que la influencia es
de 0.65, es decir que el clima organizacional influye en un 65% sobre la variable
desempefio, ademas, el nivel de desempefio demostré situarse en un nivel medio
con un valor de 56%, siendo un resultado no muy favorable, puesto que el
desempeiio debe ser situado en un nivel alto ya que de ello depende la
productividad de la institucion, de lo contrario también vendria generando

deficiencias en el cumplimiento de objetivos.

Paredes (2017 la finalidad del autor fue determinar el grado de correlacion

entre variables en una poblacion de 65 colaboradores, para su propésito se baso
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en un estudio correlacional y como técnica utilizé la encuesta y como instrumento
el cuestionario. Segun la conclusion del autor, la cultura organizacional guarda una
correlacion positiva con el desempefio, demostrando un coeficiente de 0.821, lo que
indica que el desempefio depende de la cultura laboral, por otro lado, el 67%
manifestd que la falta de incentivos conlleva a que el personal demuestre
desmotivacién en sus actividades y el 71% sefiald6 que las relaciones entre

autoridades, directores y compafieros no es la adecuada.

Ulloa (2017) desarrollé su tesis “La Cultura organizacional y su incidencia en
el desempenio laboral del personal administrativo del GAD Municipal de Pelileo” con
la finalidad de conocer la incidencia entre las variables, considerando a una muestra
de estudio de 103 personas, el tipo de investigacion fue descriptiva. Los resultados
del autor fueron evidentes, ya que se logré demostrar que la cultura organizacional
de la institucidon no se desarrolla de manera correcta, generando incumplimiento de
objetivos organizacionales y falta de iniciativa en el personal, es asi, que también
se evidencio un nivel de desempefio bajo del 49% y la incidencia de las variables
fue de 75%, es decir, que las dos variables guardan vinculos relacionados a sus
elementos de medicion, finalmente el autor, afirmo que las organizaciones que no
crean una cultura laboral adecuada, es muy probables que presenten altos indices
de deficiente desempefio y productividad.

Gonzalez, Ochoa y Celaya (2016) México” se establecieron como objetivo
determinar la asociacion de elementos. Metodol6gicamente la investigacion fue
descriptiva — correlacional, la recoleccion de dato lo realizaron aplicando el
cuestionario a 112 trabajadores. Los autores demostraron que las variables poseen
una asociacion positiva de 0.812, sin embargo, evidenciaron que el personal no se
encuentra alineado con la mision y vision de la institucion y finalmente el
desemperio alcanzé un nivel medio del 54%. Como conclusién afiadieron que el
fortalecimiento de la cultura laboral ayudara a que el personal se identifique con el

visén de la empresa y por ende su desempefio también se vera fortalecido.
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A nivel nacional

Pefa (2018) en Bolivia” el objetivo fue diagnosticar la cultura organizacional e
identificar en qué nivel se sitla el desempefio laboral, la metodologia fue descriptiva
no experimental, como muestra tomo a 77 colaboradores. Como conclusion el autor
manifestd que la cultura organizacional en la institucion se desarrolla de manera
correcta, dado que el 90% de los encuestados indicaron que siguen las politicas y
normativas de la institucion, por otro lado, el nivel de desempefio es alto con el
65%, es decir, que el personal se encuentra satisfecho y por ende demuestra un

excelente rendimiento.

Figueroa Orihuela (2018) en su tesis “La cultura organizacional y su relacién
en el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal del Santa —
Agencia Principal Chimbote” cuyo proposito fue diagnosticar la cultura
organizacional y determinar su relacién con la variable desempefio laboral, de
acuerdo a ello, se basé en un estudio descriptivo correlacional y como muestra
tomd a 100 colaboradores a quienes les aplicé un cuestionario. El autor llego a
concluir que la cultura organizacional fue percibida como buena con el 50%, asi
mismo, la dimensién valores presentd un nivel bajo, dado que el 66% de los
colaboradores no lo fomentan, la correlaciéon entre las variables fue positiva con un
coeficiente de 0. 862. Segun el autor, desarrollar la cultura organizacional en forma

correcta ayuda a mejorar el rendimiento laboral del trabajador.

Mendoza (2017) desarrollo su tesis titulada “Clima organizacional y el
desempeno laboral en el area de ventas de la empresa Sekur Peru S.A.” en donde
se planteé como principal objetivo determinar la correlacién de las variables
estudiadas, asi mismo, conocer el nivel de desempefio laboral. Para cumplir con lo
establecido, el autor siguidé el desarrollo de una investigacion descriptiva no
experimental, donde tomo como muestra a 70 colaboradores para aplicarle el
instrumento de recoleccion de datos. El autor llego a concluir que las variables
tienden a relacionarse de manera positiva, logrando alcanzar un coeficiente de
0.665, ademas, el nivel de desempefio alcanzo un porcentaje del 61% siendo un
nivel medio, por otro lado, sefalo que los incentivos y los programas de

capacitacién ayudan a incrementar el rendimiento de cada colaborador.
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Vacas (2019) en su investigacion titulada “Relacién del clima organizacional y
desempeno laboral del personal docente de la Institucion Educativa SAN VIATOR”
tuvo como objetivo determinar si los factores de clima organizacional guardan
relacion directa con el desempefio de los colaboradores, el tipo de estudio
corresponde a la metodologia descriptiva, la muestra representativa fue de 48
docentes. Los resultados le permitieron al autor concluir que, los factores de la
variable independiente guardan relacion con el desempefio logrando un coeficiente
de Spearman de 0.789, ademas, el nivel de desempefio laboral fue de 70.8%,
siendo un nivel alto, finalmente el autor recalcé que las relaciones interpersonales,
la buena comunicacion y la motivacion son elementos que influyen en el incremento

del desempefio de los colaboradores.

Apaza (2017) en su tesis “Relacién entre la cultura organizacional y
desempeiio laboral del personal docente del colegio Union. Lurigancho, Lima,
2016” su finalidad fue demostrar si las variables poseen una correlacion positiva. El
estudio corresponde al tipo de investigacion descriptiva y por medir el grado de
correlacion al disefio no experimental correlacional, la muestra de estudio fue de 34
colaboradores y la informacion fue obtenida a través de un cuestionario. La
conclusién del autor evidencio que la cultura organizacional se relaciona con un
coeficiente de 0.566 frente al desempefio laboral, ademas, el 64% sefialo que el
apoyo entre comparieros de trabajo no es mutuo, el 42% indico que no recibe
capacitaciones permanente y finalmente agrego que el desempefio laboral se sitia

en un nivel medio 57%.

Saavedra (2017) desarrollo su tesis “Desempefio laboral y satisfaccion de los
docentes del Centro Educativo Particular Mi Pequefio Mundo de Tarapoto” la
finalidad de la investigacion fue conocer el nivel de desempefio de los docentes de
la institucion estudiada. El tipo de estudio corresponde a nivel descriptivo —
correlacional, la muestra de investigacion estuvo constituida por un total de 22
docentes, los cuales respondieron un conjunto de preguntas establecidas en un
cuestionario. Segun los resultados, el desempefio de los docentes alcanzo un nivel
medio con un porcentaje del 53%, finalmente concluye que el desarrollo de

capacitaciones, motivacién y estrategias de comunicacion ayudan a mejor el
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desempenio del personal y una vez aplicadas dichas estrategias se debe establecer

metas para el cumplimiento de objetivos.
A nivel local

Diaz y Ortiz (2019) desarrollo su tesis denomina “Influencia de la cultura
laboral en el desempeno laboral en la Unidad De Gestion Educativa Local’ el
objetivo fue conocer si la cultura organizacional influye en el desempefio laboral,
para ello desarrollo la metodologia descriptiva, la muestra estuvo conformada por
65 trabajadores y como instrumento considerd al cuestionario. El autor llego a la
conclusién principal que la cultura organizacional influye en el desempefio laboral
en un 71.6%, el desempefio laboral alcanz6 un nivel medio de 57%, asi mismo,
manifesto que la cultura organizacional de la institucion es regular, ya que el 66%
cumplen los valores y el 63% manifestaron seguir los lineamientos establecidos por
la institucion, por lo tanto afirma que al fomentar acciones que permitan cumplir con

las politicas de la institucién ayuda a que la cultura se fortalezca.

Marin (2018) en su tesis “Cultura laboral y su relacién con el desempefo
laboral de los trabajadores administrativos de la IEPM Colegio Militar Elias Aguirre”
cuyo obijetivo fue conocer la relaciéon entre cultura y desempefio laboral, asi mismo,
el estudio fue desarrollado bajo los lineamientos descriptivos correlacional, la
muestra fue de 60 colaboradores y como instrumento considerd el cuestionario.
Llego a la conclusidén que las variables se relacionan de manera positiva con un
coeficiente de 0,806, asi mismo, el nivel de desempefio se encuentra en un nivel
medio con el 53%. Por otro lado, la cultura laboral buena, puesto que el personal si
reconocen la mision, vision, valores y las diferentes politicas de la institucion, sin
embrago, la dimensién clima obtuvo deficiencias, puesto que el 67% manifestaron

no estar de acuerdo con ciertos indicadores.

Zamora (2018) en su tesis “Cultura laboral y su relacion con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa San Gabriel” tuvo como
objetivo determinar la relacion entre las dos variables, el tipo de estudio fue
descriptivo de disefio no experimental y por su propdsito fue correlacional, la

muestra fue de 35 docentes y utilizd el cuestionario. Como conclusion el autor
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sefialo, que la relacion entre variables fue positiva con un resultado del 0.788, asi
mismo la cultura laboral alcanzo situarse en un nivel alto con el 50%, ademas, el
desempeiio laboral alcanzo un nivel alto del 93%. Por otro lado, argumento que el
personal recibe capacitaciones constantes, asi mismo, los incentivos son los
adecuados, ya que el 80% indico estar de acuerdo, sin embargo, agrego que el
73% no fomenta el trabajo en equipo, siendo este un factor desfavorable tanto para

la empresa y también para los mismos trabajadores.

Santoyo (2019) en su trabajo de investigacion “Relacién del clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la I.E.P. Juan Abad
en el distrito de Motupe” tuvo como objetivo determinar la relaciéon entre clima
laboral y desempefio laboral en la institucibn ya mencionada, ademas, fue
descriptiva no experimental, la muestra fue de 30 colaboradores. Segun los
resultados del autor, las variables poseen una correlacion positiva de 0.455, el nivel
de desempefio logro situarse en un nivel medio del 56%, las relaciones entre
comparfieros son deficiente 62% y las condiciones laborales no les permite
desarrollar cobmodamente sus actividades 72%. Finalmente sefialo que la
distribucion fisica de cualquier organizacion debe ser el adecuado, dado que ello
influye en gran medida sobre el desarrollo de las actividades que desarrolla el
colaborador.

Seminario (2019) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio
laboral de un colegio educativo primario estatal del centro de Chiclayo” tuvo como
finalidad determinar la relacion de las variables mencionadas, el estudio fue
correlacional no experimental, la muestra fue de 41 colaboradores y utilizé como
instrumento el cuestionario. Entre las conclusiones principales el autor demostré
gue las variables si poseen una correlacion de 0.821, ademas, el desempefio del
personal es valorado como un nivel medio con el 65%, asi mismo, mantener un
buen clima, coordinacion adecuada entre jefes y compafieros de trabajo
contribuyen con resultados favorables para incrementar el desempefio del
personal. Es importante sefialar, que el clima laboral es una variable por la cual las

organizaciones deben tomar interés para las acciones de su mejora.
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Arizaga (2019) en su investigacion “Relacion entre los valores
organizacionales y el desempefio laboral en la I.E. Nuestra Sefiora de Fatima” el
estudio tuvo como fin detrrminar la asociacion de variables y determinar el nivel de
desempefio en la institucion mencionada. La metodologia fue descriptiva
correlacional y con disefio no experimental, la muestra fue de 76 colaboradores y
el instrumento que utilizé6 para la recleccion de datos fue el cuestionario. Los
resultados del autor evidenciaron que la asociacion de las variables es poditiva,
ademas el nivel de desempefio presentd un nivel bajo de 48%. Como conclusion
indicé que la practica de los valotres organizacionales ayudan a fortalecer la cultura

organizacional y por ende mejora el rendimeinto del personal de trabajo.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Definicién cultura laboral

Ortega (2016) menciona que la cultura organizacional se puede definir en el
marco de valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofias tipicos en una

organizacion.

Luna y Andrade (2019), afirman que dentro de las instituciones u
organizaciones, las areas que las componen son las mismas que se caracterizan
por reflejar la cultura de la organizaciéon en general. Ademas, las diferencias o
culturales que pueden darse en cada area de la organizacion, tienen un cierto grado
de impedimento en la coordinacion y composicion de las areas para el cumplimiento
de las actividades correspondientes. E incluso se pueden desencadenar graves
problemas si las diferencias son percibidas como inalcanzables por los miembros
de la organizaciéon, lo que puede afectar directamente el buen desempefio

organizacional.

Asimismo, se hace referencia a que los diferentes valores obtenidos, tales
como expectativas, costumbres, supuestos subyacentes, creencias, entre otros,
presentes dentro de la organizacion, son valorados y puestos en practica por los
mismos colaboradores o miembros que la conforman. Asimismo, estos valores son

esenciales, ya que pueden transmitir intensidad a cada uno de los colaboradores y
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sobre todo un comportamiento favorable al momento de realizar sus principales

funciones o actividades (Castillo, 2019).

Por otro lado, Lucas (2017) afirma que asi como los trabajadores o
colaboradores de una marca tienen costumbres, la organizacion también tiene
culturas que son consideradas como elementos corporativos y son relevantes para
su identificacion en el mercado. Por lo tanto, para que una persona distinga a una
organizacion de las demas, es importante que ésta tenga una cultura definida que

le permita ser Unica frente a las demas.

Asimismo, afirma que la cultura no se puede palpar, ya que solo se puede
medir juzgando todas las acciones que se generan u ocurren dentro de la
organizacion. En este sentido, el comportamiento de los trabajadores, asi como las
actividades permiten identificar la cultura que tiene la organizacion y sobre todo que
los usuarios o clientes podran identificarla facilmente en comparacién con aquellas

marcas que no tienen una cultura fortalecida (Lucas, 2017).

Por otro lado, se argumenta que la cultura laboral aborda un conjunto de
principios que se caracterizan por guiar las relaciones en los trabajadores o
individuos que conforman la organizacion. A medida que la organizacion fortalece
sus procesos de calidad, se desarrollan estilos de liderazgo que permiten
establecer diferentes caracteristicas que permiten generar competitividad en la
organizacion. Pero es importante que los miembros adopten y pongan en practica
las diferentes caracteristicas que hacen Unica a la organizacion, ya que esto es
percibido por las personas del entorno y sobre todo permiten diferenciarse
facilmente de otras empresas que desarrollan sus actividades de manera comun
(Sanchez y Hernandez, 2019).

Dimensiones de la cultura laboral: de acuerdo al autor Ortega (2016), en su
conceptualizacion establece que la cultura laboral esta compuesta por los

siguientes elementos:

Los valores: Entendidos como el conjunto de principios o cualidades
consideradas por los integrantes de una organizacién como el servicio al cliente, la

innovacion, el trabajo en equipo y todo aquello que esta relacionado al cumplimiento
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de los objetivos de la organizacién. Es importante que toda organizacion entienda
los valores que va a cumplir en el desarrollo de sus actividades, ya que de ello
depende la percepcion del publico en general, si los valores no se cumplen, es muy

probable que tenga debilidades en los servicios o productos ofertados.

Creencias: Definidas como las hip6tesis o consideraciones que se tienen del
modelo del negocio en la organizacion las cuales pueden ser verdaderas o falsas.
Dentro de esta dimension también se hace referencia a los diferentes instrumentos
0 materiales que la empresa u organizacion proporciona al empleado para el

correcto desarrollo de sus actividades.

Clima: entendido como la atmosfera o los sentimientos dentro del ambiente
organizacional que se hace visible en la parte fisica del lugar, como trabajan los
empleados entre otras. Es muy importante que la organizacién desarrolle las
acciones correctas para mantener un excelente clima, esto se vera reflejado en el
rendimiento del personal, si cuenta con un excelente clima su rendimiento sera
mejor. Sin embargo, cuando el clima que disfruta el empleado no es el adecuado,
las consecuencias se ven en su rendimiento e incluso en el cumplimiento de los

objetivos de la organizacion.

Normas: Conocidas como los estdndares o reglas que envuelven la
organizacion incluyendo la manera como deben comportarse los trabajadores. Por
otro lado, también hace referencia a los lineamientos o pautas que los
colaboradores debe seguir en orden correlativo para el desarrollo de sus
actividades o cumplimiento de los objetivos organizacionales. Todo miembro de la
organizacion debe cumplir con las normas o lineamientos establecidos, no solo en

el cumplimiento de sus actividades, sino en cualquier accion de la empresa.

Simbolos: Definido como el conjunto de iconos, rituales y tradiciones
esenciales para la empresa como, por ejemplo, las ceremonias realizadas
anualmente. Ademas, también se integran los diferentes incentivos que se debe
proporcionar al empleado, asi como también la celebracion de fechas especiales
con el fin de que el empleado se sienta identificado con el nombre o marca de la

institucion.
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Por lo tanto, segun las teorias revisadas las dimensiones que permiten medir
a la cultura laboral son seis: filosofia, valores, creencias, clima, normas y simbolos.
En tal sentido, la investigacion utilizara dichas dimensiones para operacionalizar la

variable cultura laboral.

Jurado (2019) también afirma que es importante sefialar que a lo largo del
tiempo muchas organizaciones han establecido diferentes factores para el
desarrollo de sus actividades, entre ellos esta la cultura de trabajo. Por lo tanto, es
fundamental que toda organizacién, por pequefia que sea, debe contar con este
elemento, ya que es esencial para su identificacién en el mercado y sobre todo para
gue los empleados tengan el interés de demostrar un comportamiento competitivo

frente a otras marcas u organizaciones que operan en el mercado.

1.3.2. Definicién de desempefio laboral

El desempeiio laboral es un proceso en el cual los empleados o trabajadores
tienden a desarrollar sus conocimientos, habilidades y capacidades de manera
efectiva para cumplir con los objetivos establecidos por la organizacién. Para este
fin, se deben realizar buenas evaluaciones, dependiendo del rendimiento de cada
trabajador. En el pasado, las organizaciones solo estaban preocupadas por el
servicio y/o producto que van a ofrecer con el propésito de satisfacer al cliente
externo, ya que con el pasar del tiempo las necesidades son mas dificil de
satisfacer, es por ello que requieren de mayor informacién para potenciar el
conocimiento del empleado y de esa manera mejorar su rendimiento laboral
(Robbins y Judge, 2015, p.555).

Dimensiones de desempefio laboral: segun el autor Robbins y Judge (2015)
sefalan que los principales elementos que componen el desempefio laboral son los

gue se describen a continuacion.

Conocimiento del puesto de trabajo: Esta dimension hace referencia a los
conocimientos que el trabajador posee respecto a la organizacion como: los
objetivos establecidos, las normas o los lineamientos que debe seguir para la
consecucién correcta de los objetivos empresariales. Por otro lado, es importante
gue el empleado conozca perfectamente los procedimientos y técnicas o métodos
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a utilizar para el cumplimiento de sus tareas habituales, pero debe tener en cuenta
gue dichos procedimientos estén direccionados o enfocados al cumplimiento de un
objetivo (Robbins y Judge, 2015, p. 556).

Iniciativa: Son las cualidades que posee un trabajador para desarrollar sus
funciones sin esperar ordenes 0 por sus superiores, es importante que las
empresas destaquen esta cualidad en los trabajadores dado, que no solamente
permite que desarrollen sus tareas por si solos, sino que les permite tomar
decisiones frente a cualquier adversidad y sobre todo buscan nuevas estrategias y
métodos que faciliten el cumplimiento de los objetivos empresariales (Robbins y
Judge, 2015, p. 556).

Aplicacion: Saldafia (2018) sefiala que son las propuestas o lineamientos
que la empresa proporciona al trabajador y este tiene la capacidad de desarrollarlo
o cumplirlo correctamente sin afectar el desarrollo de sus funciones e incluso esto
permite que la persona este alineado a sus objetivos, puesto que presta la atencion

suficiente y acepta correctamente las diferentes circunstancias que se le presentan.

Calidad de trabajo: Saldafia (2018) Es la excelencia de resultados que
proporciona el empleado a través del cumplimiento de sus tareas, es decir, el
empleado tiene la responsabilidad de velar por el correcto desarrollo de sus
objetivos y el cumplimiento de los mismos, lo cual le permitira definir la calidad de
su trabajo que desarrolla, de lo contrario si no cumple con ello, los resultados

respecto a sus objetivos no seran los esperados.

Volumen de trabajo: Es la capacidad que tiene el trabajador para
desarrollar las actividades asignadas. En otras palabras, la empresa proporciona
ciertas funciones o tareas al trabajador y este debe cumplir correctamente sin tener

dificultades en su procedimiento (Robbins y Judge, 2015, p.558).
1.3.2.1. Técnicas parala evaluacién de desempefio.

Segun Matos (2016), la evaluacion de desemperio laboral se desarrolla con
diferentes técnicas, sin embargo, el autor proporciona las mas importantes, las

cuales a continuacion se detalla cada una de ellas:
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Evaluacién de 360 grados: esta evaluacion permite la recopilacion de
informacion sobre el desempefio de los trabajadores para fines de desarrollo, pero
no para el crecimiento salarial, al compilar un proceso computarizado compilado en
informes personalizados que llegan a los trabajadores evaluados y desarrollé un
plan de mejora personal con el supervisor, pero algunos estudios han concluido
gue la retroalimentacion de mudltiples fuentes puede conducir a mejoras
relativamente estables al garantizar el desarrollo de los trabajadores, teniendo en

cuenta las decisiones salariales o de ascenso.

Distribucion forzada: Asignacion obligatoria: el porcentaje de asignaciones
previas que los gerentes otorgan a las personas que trabajan en su empresa en
funcion de las caracteristicas de desempefio, lo que les brinda una vision global del
desempeiio de sus empleados y determina el porcentaje de desempefio que es
insuficiente para desarrollar un plan de mejora rapida. Pero la investigacion ha
demostrado que causa una pérdida moral, la desigualdad dentro del area de trabajo

se llama "vulgar" y en Espafia se llama "clasificacién y eliminacién”.

Comparacion de actividades: permite realizar una evaluacion general a
todos los colaboradores y los resultados finales se suelen hacer comparaciones
para determinar de todas las areas cual es la mas eficiente o cual es la que cuenta

con personal mas comprometido con sus funciones.

Evaluacion por los pares: Son muy utilizadas y al mismo tiempo muy
efectivas por los buenos resultados que proporcionan a la organizacién, asi mismo
sefiala que las percepciones mejoradas de la comunicacién abierta, la cohesion, la
apatia social, la motivacion y la satisfaccién tienen un impacto positivo directo
(p.228)

Evaluacion a través de subordinados: esto se denomina retroalimentacion
ascendente, que permite a los gerentes superiores comprender los métodos de
gestién administrativa del subordinado para identificar posibles problemas para los

trabajadores y tomar medidas en funcién de la situacion.
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1.3.2.2. Beneficios de la evaluacion de desempeifio.

Después de evaluar el desempefio laboral, pueden beneficiarse tres aspectos:

empresas, gerentes y trabajadores (Hordos, 2018).

El gerente se beneficia de esto porque evalla la solicitud para obtener los
datos o la informacion relevante para tomar esta decision, es decir, de los
resultados concluira que usard debilidades que no conducirdn a un mejor
desempeiio laboral. Desarrollar una estrategia. En respuesta a la deficiencia
anterior la empresa logra beneficiarse de ello, porque al mejorar el desempefio de
los empleados internos, lograra mejores resultados, logrando asi los objetivos
establecidos y, en dltima instancia, beneficiando a los trabajadores, porque

comprenderan sus niveles de desempefio y los usardn como base para mejorar.

Teoria de las expectativas de Vroom

Esta una teoria fundamental y sobre todo la importancia que tiene dentro del
desempefio laboral, dado que explica ampliamente elementos de la motivacion que
debe tener el personal. Por otro lado, ayuda a reconocer las diversas motivaciones

del empleado y las necesidades que este posee.

Segun este modelo, la motivacién es el proceso de regular las elecciones de
comportamiento. Este modelo no funciona en respuesta a necesidades no
satisfechas o la aplicacion de recompensas y sanciones, pero a la inversa, las
personas creen que el reconocimiento y la estimacion de la probabilidad de
ocurrencia es un pensamiento que tiene un impacto significativo en el

comportamiento.
Teoria del aprendizaje

Jones y George (2006) definen cédmo evaluar la motivacion y el desempefio
de los empleados que se pueden aplicar a la organizacion al vincular los resultados
del gerente con el desempefio conductual deseado y lograr los objetivos dentro de
la organizacion. La teoria se centra en el vinculo entre el rendimiento y los

resultados motivadores. El aprendizaje puede definirse como el cambio
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relativamente permanente en el conocimiento y el comportamiento humano

causado por la experiencia y la practica.

Si las personas aprenden a actuar de una manera para lograr cierto resultado,
entonces el aprendizaje juega un papel importante en la organizacion. Por ejemplo,
una persona aprende a desempefiarse mejor que en el pasado o en el presente
porque esta motivado para obtener los resultados de este comportamiento, como
un aumento o una felicitacion del jefe, lo que ayudara a los colaboradores a

desempefiarse mejor.

De acuerdo a las teorias revisadas las dimensiones que permiten medir el
desempeiio laboral son cinco: conocimiento del puesto de trabajo, iniciativa,
aplicacién, calidad de trabajo, volumen de trabajo. En tal sentido, la investigacion

utilizard dichas dimensiones para operacionalizar la variable desempefio laboral.
1.4. Formulacion del Problema.

¢, Existe relacién entre la cultura laboral y el desempefio laboral del personal
docente de la institucion educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota
20207

Problemas especificos

¢, Cual es la cultura laboral del personal docente de la instituciébn educativa

secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 20207

¢,Cual es el nivel de desempefio laboral del personal docente de la institucion

educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 20207

¢, Cual es la relacion entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la institucién educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
Chota 2020?
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1.5. Justificacién e importancia del estudio.

La justificacion de la investigacion se procedera a realizar siguiendo los
conceptos de Naupa, Mejia, Novoa y Villagbmez (2014), quienes afirman que

puede ser tedrica, metodoldgica y social.

Justificacidn tedrica: en la investigacién se contrastaran teorias relacionadas
a las variables de estudio, las mismas que seran respaldadas por autores que
definan la variable y permitan realizar una operacionalizacion adecuada, en tal
sentido, la variable cultura laboral estara sustentada bajo las teorias de Ortega
(2016) y la variable desempefio laboral se trabajara con los autores Robbins y
Judge (2015).

Justificacion metodoldgica: desde este enfoque, en la investigacion sera
necesario seguir un estudio descriptivo de disefio no experimental, con el finde
cumplir con el propoésito de la investigacion, ademas se hara uso de los métodos
inductivo y deductivo y para la recoleccion de datos la encuesta y el cuestionario,
los mismos que permitirdn obtener la informacién requerida para el desarrollo del

estudio.

Justificacion social: en el presente estudio se busca conocer si las variables
cultura laboral y desempefio laboral se relacionan de manera positiva y con dichos
resultados conocer la situacion real de los docentes de la institucion en estudio, lo
cual también permitira contribuir con estrategias direccionadas a dar solucién a la

problematica de la institucion.

La importancia radica en la informacion que se va obtener, ya que permitira
desarrollar un aporte cientifico para beneficio de la institucion y docentes y también

servird como referencia para estudiar posteriores.
1.6. Hipotesis.

H1: Si existe relacion entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la institucidn educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
Chota 2020
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HO: No existe relacion entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la institucién educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
Chota 2020

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre la cultura laboral y el desempefio laboral
del personal docente de la institucion educativa secundaria “Almirante Miguel
Grau”, Chota 2020

1.7.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar la cultura laboral del personal docente de la institucion
educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 2020

Identificar el nivel de desempefio laboral del personal docente de la
institucion educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 2020

Calcular la relacién entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la institucién educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
Chota 2020.
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II.MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy Disefio de Investigacion.

Tipo de investigacion: Descriptiva - correlacional. Naupas et al., (2018)
testifican que un estudio corresponde al tipo descriptivo, porque permite observar y
describir propiedades o comportamientos de personas, objetos o del fendmeno que
se desea estudiar. Ademas, es correlacional ya que busca determinar el grado de

correlacion entre dos o mas variables.

Podemos decir que la investigacion corresponde al tipo descriptivo, ya que se
describiran las propiedades de la cultura laboral y del desempefio laboral de la
institucion “Almirante Miguel Grau”. Por otro lado, es correlacional ya que se tiene
como finalidad determinar la correlacién entre la cultura laboral y el desempefio
laboral, lo cual permitirA conocer si las variables tienen un comportamiento

dependiente o independiente.

Disefio de investigacién: No experimental — transaccional. Segun
Hernandez et al., (2018) en el disefio no experimental es imposible manipular las
variables, ademas, tiene como fin observar los elementos de las variables y
posteriormente analizarlas manteniendo siempre su contexto natural. Es

transaccional, ya que permite medir la variable en un solo momento.

El desarrollo del presente estudio, se basara en el disefio no experimental, ya
gue no sera necesario realizar la manipulacion de las variables, es decir, se
observara la informacion obtenida de la cultura laboral y desempefio laboral y
posterior a ello se analizara manteniendo la infoprmacion actual sin tener alteracion
alguna. Se considerara el corte transaccional, ya que las dos variables seran

medidas en un solo momento. El disefio a utilizar es el siguiente:
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M: Muestra

l V1: Cultura laboral
M r
T V2: Desempefio laboral
V2

r: Relacon de variables

2.2. Poblacién y muestra.

Los autores Hernandez et al., (2018) manifiestan que “la poblacién es el
conjunto de personas que se encuentran en un espacio determinado, ademas,
poseen caracteristicas comunes" (p.174). En tal sentido, la poblacién de la
presente investigacion comprenderd a 32 docentes de la institucion educativa

secundaria “Almirante Miguel Grau”.

En la presente investigacion no es necesario extraer una muestra, dado que
la poblacion es pequefia, por lo que es conveniente trabajar con el total de la misma
ya que se cuenta con todas las facilidades de acceso a la institucion y por otro lado
también es conveniente recolectar la informacion de toda la poblacion, ya que

permitird contar con informacién mas relevante para la contratacion de resultados.
2.3. Variables, Operacionalizacién.

Cultura laboral: Ortega (2016) menciona que la cultura organizacional se
puede definir en el marco de valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofias

tipicos en una organizacion.

Desempeiio laboral: proceso en el cual los empleados o trabajadores tienden
a desarrollar sus conocimientos, habilidades y capacidades de manera efectiva
para cumplir con los objetivos establecidos por la organizacion. Para este fin, se
deben realizar buenas evaluaciones, dependiendo del rendimiento de cada
trabajador (Robbins y Judge, 2015, p.555).
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable independiente

. Definicion Definicion , : . Técnicas o
Variables : Dimensiones Indicadores . Escala
conceptual operacional instrumentos
Trabajo en equipo
Valores Innovacion
Practica valores
Herramientas
Ortega  (2016) Creencias Recomendacién
menciona que la La variable se Salario
cultura medira a
organlzacpn_al se traves (_Jle seis Clima Ambiente laboral
puede definir en dimensiones
Cultura el marco de (valores, Encuesta/Cuestionari Ordinal
laboral  valores, creencias, _ o]
normas, simbolos normas,
y filosofias tipicos simbolos vy Identificacion con el logo
en una filosofia). y colores
organizacion. Simbolos Celebracion de fechas
especiales
Incentivos
_ Mision - Vision
Filosofia

Desarrollo profesional
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Tabla 2

Operacionalizacion de desempefio laboral

. Definicion Definicion : . : Técnicas o
Variables ) Dimensiones Indicadores . Escala
conceptual operacional instrumentos
El  desempefio Conocimiento
laboral es un del puesto de Nivel de trabajo
proceso en el trabajo
erjnag)leados |0§ La .V,ariable s,e Iniciativa Creatividad
trabajadores medira a traves
tienden a d_e . cinco Aplicacion Qo
desarrollar  sus dlmens!opes Flexibilidad
~ _ conocimientos (Conocimiento dpl . .
Desempefio habilidades ' y puesto de trabajo, Encuesta/Cuestionari Ordinal
laboral capacidades de |n|(:_|at|\{a}, Calidad de 0
manera efectiva 2PHcacion, . trabajo Metodologia
para cumplir con calidad de trabajo
los objetivos %/rabf\;\/%l)u men  de
establecidos por 19).
la organizacion.
Sigggins ol Vot':‘;[;gjnode Productividad
p.555).
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

Técnica: Como técnica se utilizara la encuesta. Segun el autor Méndez (2015)
refiere que la encuesta “es aquella que permite recopilar informaciéon de una

poblacién representativa a través de reactivos estandarizados” (p. 58).

Segun la definicién del autor, en la presente investigacion se utilizara la
técnica, la misma que estara dirigida a los docentes de la instituciébn educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau” con el objetivo de obtener la informacién o

datos requerido para el desarrollo de la investigacion.

Instrumento: Se utilizard el cuestionario. Méndez (2015) afirma que el
cuestionario es el instrumento de la técnica, el cual permite recopilar informacion

por medio de una serie de reactivos 0 preguntas.

En la presente investigacion, se utilizara el instrumento del cuestionario, el
cual estara compuesto por 26 preguntas, 14 para la variable independiente y 12
para la variable dependiente, estas fueron establecidas de acuerdo a la
problematica de la institucion y también de acuerdo a la operacionalizacion de las
variables en estudio, asi mimo, seran respondidas por los docentes de la institucion
educativa secundaria “Almirante Miguel Grau” con una escala de respuesta tipo
Likert.

Validez: Hernandez., et al (2018) afirman que la validez permite determinar si
un cuestionario tiene la objetividad posible de medir las variables que se pretenden
medir. El cuestionario sera validado a través del juicio de expertos especialistas en

el tema de la investigacion.
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Tabla 3

Validez de contenido

Juez experto items Observacion Total
Experto uno 26 Ninguna 26/26 1
Experto dos 26 Ninguna 26/26 1
Experto tres 26 Ninguna 26/26 1
3/3=1

Confiabilidad: Hernandez., et al (2018) sefialan que la confiabilidad "es el
procedimiento en que los instrumentos producen resultados consistentes y
coherentes" (p. 200). Por otro lado, es importante recalcar que segun los autores
George y Mallery (1995) afirman que el instrumento demuestra confiabilidad

excelente cuando el resultado se encuentra entre 0.72 a 1.

Tabla 4
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de items

0.934 26

Segun los resultados del alfa de Cronbach, podemos afirmar que el
instrumento demuestra consistencia y coherencia, ademas, el resultado es 0.934,
es decir posee alta fiabilidad y por ende esta dentro del rango sugerido por los

autores George y Mallery.
2.5. Procedimientos de analisis de datos.

El procesamiento de datos se realizara utilizando el programa SPSS version
25 y Microsoft Excel 2013. EI SPSS permitira utilizar los estadisticos descriptivos,
asi como también el Alfa de Cronbach y el Microsoft Excel ayudara a que los datos

se distribuyan en tablas y figuras para que el lector tenga un mayor entendimiento.
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2.6. Criterios éticos.

De acuerdo a las teorias de Norefia, Moreno, Rojas y Rebolledo (2012) los

criterios estilos dentro de una investigacion son los siguientes:

Validez cientifica: Epistemol6gicamente este criterio permitira proporcionar
proposiciones consistentes tanto para los docentes que participaran en el

cuestionario y también la solucion al problema estudiado.

Seleccidn equitativa de los sujetos: Todos los participantes o sujetos que
participardn en la aplicacion del cuestionario serdn seleccionados de manera

equitativa, es decir, no existird discriminacion alguna.

Consentimiento informado: Todos los participantes seran informados
respecto a los procedimientos, objetivos y tiempo de aplicaciéon del instrumento,
ademas, se debe contar con su total consentimiento para participar voluntariamente

en el instrumento.

Respeto a los sujetos inscritos: se protegera su autonomia, es decir, los
participantes tienen toda la libertad de decir en qué momento pueden retirarse o
dejar de contestar el cuestionario, pero ante ello, la investigadora explicara

claramente, los riesgos, beneficios y si existe o0 no alguna complicacion.
2.7. Criterios de Rigor Cientificos.
Segun Norefia et al., (2012) los criterios son los siguientes:

Valor de la verdad: Este criterio consiste en demostrar que los resultados
obtenidos tienen un acercamiento a la problemética diagnosticada, es decir, que
los resultados deben guardar con la problemética diagnosticada en la institucion en

estudio.

Aplicabilidad: El instrumento ser& aplicado a una poblacién razonable para
obtener los resultados adecuados y poder realizar las comparaciones respectivas
con otros estudios, asi mismo, se realizara una descripcion exhaustiva de las

caracteristicas en el contexto donde se realizard la investigacion.
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Consistencia: Este criterio es conocido también como replicabilidad, el
mismo que consiste es demostrar estabilidad de los datos obtenidos, es decir, no

existira duplicidad de informacién o la replicabilidad de otros estudios ya realizados.

Neutralidad: Los resultados garantizaran la veracidad de la investigacion, es
decir, se demostrara todo lo que sea necesario para que los resultados del estudio

sean 100% creibles.
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[I.LRESULTADOS
3.1. Resultados en tablas y figuras

Tabla 5

Distribucién segun género

Categorias n %

Femenino 11 34%

Masculino 21 66%
Total 32 100%

Figura 1
Distribucién segun género

70%
60%
50%
40%
30%

20%

10%

0%
Femenino Masculino

Nota: La figura muestra que el 66% de los colaboradores de la institucion
pertenecen al género masculino y solo el 35% es representado por los trabajadores
de género femenino. Por lo tanto, la mayoria de los miembros de la instituciéon son

personas de género masculino.
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Tabla 6

Distribucidn segun rango de edades

Categorias n %

18-22 afos 0 0%

23-27 afos 0 0%
28-34 afnos 10 31%
35-40 afnos 13 41%
40 aflos a mas 9 28%
Total 32 100%

Figura 2

Distribucién segun rango de edades
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25%
20%
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31% 280

15%
10%
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o

18-22 afios 23-27 afos 28-34 afos 35-40 afios 40 afios a mas

0%

Nota: Los resultados muestran que del 100% de los encuestados, el 41% indico
tener entre 35 a 40 afos, el 31% 28 a 34 afios y el 28% de 40 afios a mas. Los
resultados evidencian que en su mayoria los colaboradores de la institucion en

estudio tienen entre 35 y 40 afios de edad.
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Tabla 7

La I.E. promueve el trabajo en equipo

Categorias n %
Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 0 0%
Indiferente 7 22%
Desacuerdo 7 22%
Total Desacuerdo 18 56%
Total 32 100%
Figura 3
La I.E. promueve el trabajo en equipo
60%
50%
40%
30% 56%
20%
22%
10%
0% 6% 6%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Nota: Del total de trabajadores evaluados, el 78% indicO estar en desacuerdo y el
22% mostro su indiferencia hacia este criterio. Los resultados nos permiten afirmar
gue la mayoria de los colaboradores estan en desacuerdo, ya que en la institucion
no se promueve el trabajo en equipo, sabiendo perfectamente que esto es
fundamental para lograr los objetivos en union con todos los integrantes de la

organizacion.
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Tabla 8

En la institucion se fomenta la innovaciéon

Categorias n %
Total Acuerdo 7 22%
Acuerdo 12 38%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 13 40%

Total Desacuerdo 0 0%
Total 32 100%

Figura 4

Se fomenta la innovaciéon
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22%
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Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Nota: El 60% de los evaluados manifestd estar de acuerdo, ya que se incentiva la
innovacion en la institucién, lo cual es un resultado favorable, ya que ayuda a
generar ideas y que los colaboradores sean cada vez mas creativos en el desarrollo
de sus funciones asignadas, lo que promovera no solo la calidad de los servicios,
sino también la productividad de la institucion; sin embargo, el 40% indico lo

contrario.
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Tabla 9

En la institucion se practican generalmente valores

Categorias n %

Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 10 31%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 9 28%
Total Desacuerdo 13 41%
Total 32 100%

Figura 5

En la institucién se practican valores
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Nota: El 69% indicé estar en desacuerdo y el 31% de acuerdo. Es evidente que la
gran mayoria de los colaboradores indicO que dentro de la institucidbn no se
practican los valores, lo que indica que los directivos no los promueven ni los
comunican con frecuencia para que los trabajadores conozcan el significado y se

involucren con él dentro del desarrollo de sus actividades.
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Tabla 10

Cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabajo

Categorias n %
Total Acuerdo 12 38%
Acuerdo 7 22%
Indiferente 13 40%

Desacuerdo 0 0%

Total Desacuerdo 0 0%
Total 32 100%

Figura 6

Cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabajo
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Acuerdo Desacuerdo

Nota: La figura muestra que el 60% de los encuestados esta de acuerdo, ya que
cuentan con las herramientas necesarias para realizar sus actividades, es decir,
este porcentaje no tiene problemas con las herramientas que brinda la institucion
para cumplir con las tareas asignadas. Sin embargo, el 40% indicé lo contrario, es
decir, no esta de acuerdo con lo que la organizacion les brinda para llevar a cabo

Sus tareas.
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Tabla 11

Para cubrir una plaza es necesario ser recomendado

Categorias n %
Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 0 0%
Indiferente 7 22%
Desacuerdo 7 22%
Total Desacuerdo 18 56%
Total 32 100%
Figura 7
Para cubrir una plaza es necesario ser recomendado
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Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Nota: En la figura se aprecia que el 78% indic6 estar en desacuerdo, puesto que
consideran que para cubrir alguna plaza o un puesto de trabajo no necesariamente

tienes que ser recomendado y solo el 22% indic6 su inferencia frente a este criterio.
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Tabla 12

El salario que recibe por la labor que realiza es el adecuado

Categorias n %
Total Acuerdo 7 22%
Acuerdo 12 38%
Indiferente 11 34%

Desacuerdo 1 3%

Total Desacuerdo 1 3%
Total 32 100%

Figura 8
El salario que recibe es el adecuado
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Nota: Los resultados muestran que el 60% esta de acuerdo, el 34% es indiferente
y el 6% en desacuerdo. Los resultados muestran que la mayoria de los empleados
estan satisfechos con el salario que reciben por las tareas que habitualmente
realizan, es decir, la mayoria siente que su salario esta alineado con el trabajo que

realizan dentro de la institucion.
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Tabla 13

La Institucion le permite aprender y progresar como persona

Categorias n %
Total Acuerdo 7 22%
Acuerdo 0 0%
Indiferente 2 6%
Desacuerdo 7 22%
Total Desacuerdo 16 50%
Total 32 100%
Figura 9
La Institucién le permite aprender y progresar como persona
50%
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total Desacuerdo

Nota: El 72% de los colaboradores evaluados manifestaron estar en desacuerdo,
dado que la institucion no les permite aprender y sobre todo progresar como
persona, accién que genera insatisfaccion y desmotivacion en el trabajador, todo
esto principalmente puede deberse a las normas o politicas que son establecidas
por la institucion; sin embargo, existe un porcentaje del 22% que esta en acuerdo y

solo el 6% mostr6 su indiferencia.
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Tabla 14
En su area de trabajo el ambiente laboral es el adecuado

Categorias n %
Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 7 22%
Indiferente 0 0%
Desacuerdo 18 56%
Total Desacuerdo 7 22%
Total 32 100%
Figura 10
En su area de trabajo el ambiente laboral es el adecuado
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Acuerdo Desacuerdo

Nota: Los resultados muestran que el 78% esta en desacuerdo, dado que
consideran que dentro del area donde desarrollan sus actividades no se gestiona
un ambiente laboral adecuado, lo cual puede influir negativamente en la comodidad
y rendimiento del trabajador; sin embargo, el 22% manifestd que si cuentan con un

entorno laboral apropiado para el desarrollo de sus tareas.
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Tabla 15

Hay normas respecto a la presentacion personal de los colaboradores

Categorias n %
Total Acuerdo 7 22%
Acuerdo 13 41%

Indiferente 1 3%

Desacuerdo 0 0%
Total Desacuerdo 11 34%
Total 32 100%

Figura 11

Hay normas respecto a la presentacion personal de los colaboradores
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Nota: Los datos estadisticos evidencian que el 63% esta en acuerdo, el 34% en
desacuerdo y el 3% indico su indiferencia. Los resultados indican que la mayoria
de los colaboradores evaluados manifiestan que en la institucion si existen normas

respecto a la presentacion personal de los colaboradores.
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Tabla 16

Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida

Categorias n %
Total Acuerdo 10 31%
Acuerdo 7 22%
Indiferente 14 44%

Desacuerdo 1 3%

Total Desacuerdo 0 0%
Total 32 100%

Figura 12
Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida
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Nota: De todos los colaboradores evaluados, el 53% manifesto estar de acuerdo,
dado que dentro de la institucion hay claridad en cuanto a los horarios de entrada
y salida, es decir, que se respetan las normas establecidas de la organizacion y
esto demuestra que los trabajadores tienen un alto sentido de responsabilidad; sin
embargo, el 44% mostrd su indiferencia hacia este indicador.
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Tabla 17
Se siente identificado con el logo y colores representativos de la institucion

Categorias n %

Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 17 53%

Indiferente 1 3%

Desacuerdo 2 6%
Total Desacuerdo 12 38%
Total 32 100%

Figura 13
Se siente identificado con el logo y colores representativos de la institucion

60%
50%
40%

30%

20% 38%
10%
o w B
0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Nota: El 53% indic6 estar en acuerdo, puesto que si se siente identificado con los
colores y el logo que representan a la institucion, esto indica que la mayoria de los
trabajadores siente un grado de identificacion con la organizacién; sin embargo, el

44% indicé todo lo opuesto y el 3% indiferente.
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Tabla 18

La Institucion celebra fechas especiales como el dia del maestro, navidad, entre

otros
Categorias n %
Total Acuerdo 17 53%
Acuerdo 7 22%
Indiferente 7 22%
Desacuerdo 1 3%
Total Desacuerdo 0 0%
Total 32 100%
Figura 14
La Instituciéon celebra fechas especiales como el dia del maestro, navidad, entre
otros
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Nota: De acuerdo a los resultados de la figura, se puede apreciar que el 75% esta
en acuerdo, dado que la institucién si celebrar fechas especiales, como el dia del
maestro, dia del padre, dia de la madre, navidad entre otras, siendo una accion
muy importante, dado que ayuda a que los trabajadores generen mayor confianza
y comunicacion para el desarrollo de sus tareas diarias.

54



Tabla 19

La institucion premia su labor a través de incentivos

Categorias n %

Total Acuerdo 6 3%
Acuerdo 11 34%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 14 44%
Total Desacuerdo 1 19%
Total 32 100%

Figura 15

La institucion premia su labor a través de incentivos
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Nota: Del 100% de los trabajadores evaluados, el 63% indic6 estar en desacuerdo,
puesto que la institucién no premia la labor del trabajador a través de incentivos ya
sea econdmicos 0 no econdmicos, lo cual genera desmotivacion y bajo rendimiento
en el trabajador, ademas, esto también puede verse reflejado en la baja satisfaccion

laboral.
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Tabla 20

Su trabajo esta alineado con la mision — vision de la Institucion

Categorias n %
Total Acuerdo 7 22%
Acuerdo 12 38%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 6 18%
Total Desacuerdo 7 22%
Total 32 100%

Figura 16

Su trabajo esté alineado con la mision — vision de la Institucién
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Nota: Se observa que el 60% esta en acuerdo, ya que consideran que la mision y
la vison de la institucién si esta alineada al trabajo que desarrollan, es decir, que
sus actividades lo realizan en direccion al cumplimiento de la vison de la

organizacion; sin embargo, el 40% manifesto todo lo contrario.
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Tabla 21

Tiene los conocimientos necesarios para realizar sus funciones

Categorias n %
Total Acuerdo 10 31%
Acuerdo 7 22%

Indiferente 2 6%
Desacuerdo 7 22%
Total Desacuerdo 6 19%
Total 32 100%

Figura 17

Tiene los conocimientos necesarios para realizar sus funciones
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Nota: El 53% de los trabajadores encuestados manifestaron que si tienen los
conocimientos necesarios para realizar sus actividades, es decir, que tienen la
suficiente capacidad para desenvolverse correctamente en el cargo asignado; sin
embargo, el 41% indico lo contrario, dado que este porcentaje considera no tener
el suficiente conocimiento para cumplir con sus actividades, ya sea por la falta de
capacitacién o porque esta desarrollando actividades que no le corresponde.
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Tabla 22

Identifica inmediatamente los problemas que se presentan en el desarrollo de sus

tareas
Categorias n %
Total Acuerdo 11 34%
Acuerdo 7 22%
Indiferente 2 6%
Desacuerdo 12 38%
Total Desacuerdo 0 0%
Total 32 100%
Figura 18

Identifica inmediatamente los problemas
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Nota: Se puede observar que el 56% esta de acuerdo, dado que si tienen la
capacidad para identificar de manera inmediata las deficiencias o problemas que
puedan surgir en el desarrollo de sus actividades, capacidad que les permite
intervenir en el momento adecuado para solucionarlos; sin embargo, el 38% indicé

lo contrario y el 6% se inclind por la categoria indiferente.
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Tabla 23

Desarrolla sus actividades sin esperar la orden de su superior

Categorias n %

Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 11 34%
Indiferente 7 22%
Desacuerdo 12 38%

Total Desacuerdo 2 6%
Total 32 100%

Figura 19

Desarrolla sus actividades sin esperar la orden de su superior
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Nota: Los resultados de la figura evidencian que el 44% de los colaboradores
indicaron estar en desacuerdo, dado que no pueden realizar sus actividades sin
recibir la orden de su superior, siendo un resultado deficiente, puesto que la
mayoria de los colaboradores no estan demostrando iniciativa en sus actividades;
sin embargo, solo el 34% indic6 que si desarrolla sus funciones sin esperar érdenes

superiores.
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Tabla 24

Se adapta con facilidad a los nuevos cambios y exigencias de la institucion

Categorias n %

Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 15 47%
Indiferente 13 41%
Desacuerdo 4 13%

Total Desacuerdo 0 0%
Total 32 100%

Figura 20

Se adapta con facilidad a los nuevos cambios
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Nota: El 47% manifestd estar en acuerdo, puesto que si tienen la capacidad de
adaptarse a los nuevos cambios e incluso a las diversas exigencias de la institucion,
resultado muy favorable ya que permite determinar que los colaboradores en su
mayoria demuestran estar preparado para afrontar cualquier adversidad de su
entorno; sin embargo, el 41% mostré su indiferencia frente a este indicador y el 13%

en desacuerdo.
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Tabla 25

Acepta sus errores cuando éstos le ocasionan algun problema

Categorias n %
Total Acuerdo 5 16%
Acuerdo 11 34%

Indiferente 2 6%
Desacuerdo 7 22%
Total Desacuerdo 7 22%
Total 32 100%

Figura 21
Acepta sus errores cuando éstos le ocasionan algun problema
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Nota: Del 100% de los colaboradores evaluados, el 50% indicé estar en acuerdo,
lo que significa que la mayoria de los trabajadores aceptan sus errores cuando
estos generen deficiencias o algun problema dentro de su area de trabajo; sin
embargo, el 44% indicé estar en desacuerdo, es decir que estos no tienen la
capacidad suficiente de aceptar sus errores, situacion que puede llevar a generar

problemas e incluso conflictos en el entorno laboral.
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Tabla 26

La institucion cuenta con presupuesto de retribucidn para mejorar su desempenio

laboral
Categorias n %
Total Acuerdo 9 28%
Acuerdo 7 22%
Indiferente 1 3%
Desacuerdo 14 44%
Total Desacuerdo 1 3%
Total 32 100%
Figura 22
La institucion cuenta con presupuesto de retribucidn para mejorar su desempenio
laboral
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Nota: El 50% manifesté que la empresa si dispone de retribuciébn monetaria para
fortalecer el desempefio de los trabajadores, sin embargo, existe un porcentaje del
47% que sefalé todo lo opuesto. Por lo tanto, disponer de un presupuesto es
esencial, ya que los trabajadores pueden recibir la preparacion suficiente para
poder realizar eficientemente sus actividades asignadas y asi demuestren mejor

rendimiento laboral.
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Tabla 27

La institucion desarrolla capacitaciones

Categorias n %
Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 9 28%
Indiferente 0 0%
Desacuerdo 6 19%
Total Desacuerdo 17 53%
Total 32 100%
Figura 23
La institucion desarrolla capacitaciones
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Nota: Los resultados muestran que el 72% de los evaluados indicaron estar en
desacuerdo, puesto que consideran que la institucion no desarrolla capacitaciones
direccionadas a fortalecer su desempefio en sus actividades, resultado
desfavorable, dado que potencializar los conocimientos del trabajador es
fundamental no solo para demostrar eficiencia en sus actividades, sino que también

influye en la productividad de la institucion.

63



Tabla 28

Existen programas de motivacién para mejorar su desempefio

Categorias n %
Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 8 25%
Indiferente 0 0%
Desacuerdo 17 53%
Total Desacuerdo 7 22%
Total 32 100%
Figura 24
Existen programas de motivacion
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Nota: El 75% de los colaboradores encuestados sefialaron que la institucién no
desarrolla programas de motivacion, resultado preocupante, ya que el trabajador
constantemente debe ser motivado para cumplir con sus actividades diarias y sobre
todo con los objetivos organizacionales. Por otro lado, la desmotivacion genera que
el trabajador tenga una actitud negativa 0 que sus tareas no sean cumplidas al
100%.

64



Tabla 29

Las condiciones fisicas y ambientales son las adecuadas

Categorias n %
Total Acuerdo 11 34%
Acuerdo 9 28%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 6 19%
Total Desacuerdo 6 19%
Total 32 100%

Figura 25
Las condiciones fisicas y ambientales son las adecuadas
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Nota: En la figura se aprecia que el 62% esta en acuerdo, puesto que las
condiciones fisicas donde desarrollan sus actividades si son las adecuadas, es
decir, que el trabajador goza de buenas condiciones dentro de su area de trabajo,
situacion que conlleva no solo a sentir comodidad, sino que también influye en el

rendimiento que tiene en sus actividades asignadas.
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Tabla 30

El desempefio de su trabajo le ha permitido crecer personalmente

Categorias n %
Total Acuerdo 16 50%
Acuerdo 10 31%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 6 19%

Total Desacuerdo 0 0%
Total 32 100%

Figura 26
El desempefio de su trabajo le ha permitido crecer personalmente
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Nota: El 81% del total de la muestra indico que el desempefio de su trabajo le ha
permitido crecer personalmente, resultado muy favorable ya que la mayoria de los
colaboradores se han inclinado a esta categoria de respuesta; sin embargo, existe
un 19% que considera todo lo opuesto, es decir, que su trabajo que desempefio no

le permite crecer en el contexto personal.
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Tabla 31

El desempefio de su trabajo le ha permitido crecer profesionalmente

Categorias n %
Total Acuerdo 12 38%
Acuerdo 6 19%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 8 25%
Total Desacuerdo 6 18%
Total 32 100%

Figura 27
El desempefio de su trabajo le ha permitido crecer profesionalmente
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Nota: El 57% sefal6é estar en acuerdo, ya que el desempefio de su trabajo si le
permite crecer profesionalmente, es decir, que la mayoria de los colaboradores
desarrollan correctamente sus competencias para cumplir con alguna de sus
aspiraciones profesionales; sin embargo, el 47% indic6 que el desarrollo de su

trabajo no le permite crecer profesionalmente.
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Tabla 32

La institucion cuenta con planes de crecimiento y desarrollo profesional

Categorias n %

Total Acuerdo 0 0%
Acuerdo 11 34%

Indiferente 0 0%
Desacuerdo 15 47%
Total Desacuerdo 6 19%
Total 32 100%

Figura 28

La institucion cuenta con planes de crecimiento y desarrollo profesional
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Nota: El 66% de los evaluados sefalaron estar en desacuerdo, dado que
consideran que la institucion no cuenta con planes de crecimiento y desarrollo
profesional, situacion desfavorable, sabiendo perfectamente que esto es
fundamental para el éxito de cualquier empresa y en este caso la institucion al no

desarrollar estas acciones esta provocando la fuga del talento humano.
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Tabla 33

Nivel de desempeifio laboral

Categorias n %
Nivel bajo 13 41%
Nivel medio 8 25%
Nivel alto 11 34%
Total 32 100%

Figura 29

Nivel de desempeiio laboral
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Nota: Los resultados estadisticos muestran que el desempefo laboral de los
colaboradores de la institucibn se sitla en un nivel bajo representado
estadisticamente con el 41%, lo que permite afirmar que la mayoria de los
colaboradores no tienen un buen desempefio en sus tareas asignadas, lo cual
puede verse reflejado en el incumplimiento de los objetivos y la productividad de la
institucién, ademas, el bajo desempefio también puede generar que la calidad del
servicio que brinda sea deficiente.
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Tabla 34

Correlacion de variables

Desempefio
laboral
Coeficiente de 865"
Rho de Cultura correlacion ’
Spearman laboral Sig. (bilateral) ,000
N 32

Los resultados de la tabla anterior muestran la relacion entre cultura laboral y
desemperio laboral, donde se evidencia una relacion positiva muy alta con un
coeficiente Rho de Spearman de 0.865, ademas es muy significativa con un P valor
menor a 0.05. Por lo tanto, se puede afirmar que el desempefio laboral es una
variable que depende de la cultura laboral, es decir, cuanto mejor se ejercen las

acciones de la cultura laboral, mejor es el desempefio de los colaboradores.
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3.2. Discusién de resultados

Se diagnosticé la cultura laboral del personal docente de la institucion
educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, donde se obtuvo que el 78% de los
docentes manifestaron que en la institucion no se promueve el trabajo en equipo,
sabiendo perfectamente que esto es fundamental para lograr los objetivos en union
con todos los integrantes de la organizacion (ver figura 3), ademas, el 69% indico
gue dentro de la institucién no se practican los valores, lo que precisa que los
directivos no los promueven ni los comunican con frecuencia para que los
trabajadores conozcan el significado y se involucren con los mismos (ver figura 5),
asi mismo, el 72% sefald que la institucion no les permite aprender y sobre todo
progresar como persona, accion que genera insatisfaccion y desmotivaciéon en el
trabajador (ver figura 9), el 78% manifestdé que no se gestiona un ambiente laboral
adecuado dentro de la institucion (ver figura 10) y finalmente el 63% indicé que la
institucion no premia la labor del trabajador a través de incentivos, lo cual genera
desmotivacién y bajo rendimiento en el trabajador, ademas, esto también puede

verse reflejado en la baja satisfaccion laboral (ver figura 15).

Los resultados se asemejan a los encontrados por Jurado (2017) quien
concluyo que el 78% de los evaluados manifestaron que el trabajo en equipo no se
fomenta dentro de la organizacion evaluada, ademas, Paredes (2017) en su estudio
también logré concluir que el 67% de los colaboradores evaluados sefialaron que
la empresa no les brinda incentivos por el trabajo que desarrollan y los autores
Figueroa y Orihuela (2018) concluyeron que el 66% de su poblacién evaluada no
practica los valores dentro de la organizacion. Resultados, que permite afirmar que
las empresas evaluadas tampoco han venido gestionando correctamente la cultura
laboral. En tal sentido, Ortega (2016) menciona que la cultura laboral es el marco
de valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofias tipicas en una
organizacion. Asi mismo, es considerada como un factor critico en el fomento e
intercambio de conocimientos, reconociendo que las habilidades y la adquisicién
de conocimientos son compatibles por la interaccion y el estimulo de miembros de
la organizacion, ademas, la Unica manera de cambiar las organizaciones es
transformar su cultura. Por otro lado, sefiala que los valores es el conjunto de

principios considerados por los integrantes de una organizacion como el servicio al
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cliente, la innovacién, el trabajo en equipo y todo aquello que esta relacionado al

cumplimiento de los objetivos de la misma.

Se identificé el nivel de desempefio laboral del personal docente de la
institucion educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, el mismo que logrd
alcanzar un nivel bajo con un porcentaje del 41%, lo que permite afirmar que la
mayoria de los colaboradores no tienen un buen desempefio en sus tareas
asignadas, lo cual puede verse reflejado en el incumplimiento de los objetivos y la
productividad de la institucion, ademas, el bajo desempefio también puede generar
que la calidad del servicio que brinda sea deficiente (ver figura 29). Ademas, el 44%
de los colaboradores indicaron que no pueden realizar sus actividades sin recibir la
orden de su superior, es decir, en su mayoria los colaboradores carecen de
iniciativa (ver figura 19), el 72% sefalé que la institucibn no desarrolla
capacitaciones direccionadas a fortalecer su desempefio laboral, situacion
desfavorable, puesto que el colaborador debe recibir la preparacion necesaria para
demostrar eficiencia en sus actividades (ver figura 23) y finalmente el 75% de los
colaboradores sefialé que la institucibn no desarrolla programas de motivacion,
sabiendo que el trabajador constantemente debe ser motivado para cumplir con sus
actividades diarias y sobre todo con los objetivos organizacionales. Por otro lado,
la desmotivacién genera que el trabajador tenga una actitud negativa o que sus

tareas no sean cumplidas al 100% (ver figura 24).

Los resultados se asemejan a los encontrados por Ulloa (2017) quien realiz6
su estudio con la finalidad de conocer el nivel de desempefio de los colaboradores
de una organizacion y logro concluir que este se sita en un nivel bajo con el 49%,
es decir, que los trabajadores evaluados en dicho estudio también presentaron
deficiencias en el desarrollo de sus funciones. Sin embargo, los resultados difieren
con los encontrados por Pefia (2018) quien concluyd que los docentes de la I.E.
Republica de Bolivia alcanz6 un nivel alto con un valor estadistico del 65%, las
diferencias pueden deberse a que los trabajadores evaluados pertenecen a una
institucion privada, donde los directivos constantemente velan por potencializar los
conocimientos de su equipo de trabajo para que estos aporten valor significativo a
la institucion. En tal sentido, Robbins y Judge, (2015) precisan que el desempefio

laboral es un proceso en el cual los empleados o trabajadores tienden a desarrollar
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sus conocimientos, habilidades y capacidades de manera efectiva para cumplir con

los objetivos establecidos por la organizacion.

Se calculo la relacién entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la institucién educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
donde se obtuvo con un coeficiente Rho de Spearman de 0.865, lo que significa
gue existe correlacion positiva muy alta y significativa con 0.000. En conclusion, se
puede hacer referencia que cuanto mejor se ejercen las acciones de la cultura
laboral, mejor es el desempefio de los colaboradores (ver tabla 34). Los resultados
guardan relacién con los obtenidos por Marin (2018) quien realiz6 su estudio con la
finalidad de determinar la asociaron entre ambos variables en la IEPM Colegio
Militar Elias Aguirre y logré concluir que existe una correlacion positiva muy alta con
un valor de 0,806. Finalmente manifesté que las acciones de la cultura ayudan
significativamente a mejorar las deficiencias del desempefio del personal de

trabajo.

Por lo tanto, después de discutir todos los hallazgos encontrados se puede
afirmar que se cumplié con el objetivo general: Determinar la relacion entre la
cultura laboral y el desempefio laboral del personal docente de la institucion
educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 2020, el mismo que
demuestra una relacién positiva muy alta y por lo tanto permite aceptar la hipotesis
de trabajo H1: Si existe relacién entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la institucién educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
Chota 2020.
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3.3. Aporte préctico

CULTURA LABORAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE DOCENTES
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “ALMIRANTE MIGUEL
GRAU”, CHOTA 2020

3.3.1. Introduccién

Actualmente el mercado empresarial se esta volviendo cada vez mas
competitivo, donde las organizaciones se esfuerzan constantemente por mejorar su
competitividad empresarial mediante el uso de diversas técnicas o estrategias que
les permitan tener resultados favorables; sin embargo, muchas de ellas no lo
desarrollan de acuerdo a sus necesidades y los resultados definitivamente no son

los esperados.

La cultura laboral es una herramienta fundamental dentro de cualquier
empresa, ya sea publica o privada, dado que incluye los valores, actitudes, habitos,
creencias, normas y las diferentes tradiciones de la empresa. Por tanto, una
organizacion con reglas y valores claros tiene la capacidad suficiente para
promover comportamientos positivos orientados a generar una adecuada
productividad en las actividades que desarrolla. Ademas, la Unica manera de
cambiar las organizaciones es transformar su “cultura, esto es, cambiar los
sistemas dentro de los cuales trabajan y viven las personas. Cada organizacion es
un sistema complejo y humano que tiene sus propias caracteristicas, cultura y

sistema de valores.

Por otro lado, cuando hablamos de desempeiio laboral nos referimos al
trabajo o calidad de servicio que realiza un trabajador dentro de una organizacion.
Dentro de las actividades o trabajos que desarrolla la persona entran en juego las
habilidades interpersonales y las competencias profesionales, lo que incide
directamente en los resultados de la organizacion. Por lo tanto, el desempefio
consiste en el comportamiento y cémo el trabajador realiza sus actividades
asignadas y como estas impactan en la empresa, las cuales pueden ser negativas

0 positivas, pero para que los resultados sean positivos es importante que la

74



empresa tenga suficiente interés en fortalecer el conocimiento y habilidades para

hacer que los colaboradores tengan un desempefio mas favorable.

3.3.2. Objetivo general

Mejorar el desempeiio laboral del personal docente de la I.E. “Almirante

Miguel Grau”, a través de estrategias basadas en la cultura laboral.

3.3.3. Objetivos especificos

Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la I.E. “Almirante Miguel

Grau”, a través de un taller de capacitacion.

Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la I.E. “Almirante Miguel

Grau”, a través de un taller motivacion laboral.

Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la I.E. “Almirante Miguel

Grau”, a través de un taller de trabajo en equipo.

Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la I.E. “Almirante Miguel

Grau”, a través de incentivos no econdmicos.

3.3.4. Desarrollo estratégico

Estrategia 1. Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la I.E.
“Almirante Miguel Grau”, a través de un taller de capacitacion.

En cualquier empresa ya sea del sector privado o publico es fundamental
potencializar las habilidades y los conocimientos del recurso humano con la
finalidad de que contribuyan con resultados favorables para la empresa. Por lo
tanto, para la institucion se propone realizar un taller de capacitacion direccionado
a mejorar los conocimientos del personal docente con la finalidad de mejorar sus
conocimientos y asi pueden tener un mejor desempefio de sus actividades

asignadas.
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Tabla 35

Taller de capacitacion

Estrategia Acciones Sesiones Duracién Periodicidad
Conocimiento de vision, misién y objetivos de la empresa
o~ ~ i Primera
_(,Ql_Je es desempefio laboral y como impacta en la 1€ 1:30 horas Semestral
institucion? sesion
Técnicas para mejorar el desempefio laboral
¢, Qué es trabajo en equipo?
; COMo manejar un equipo de trabajo? Segunda
¢~ : 5 . P J gun 1:30 horas Semestral
El liderazgo en el trabajo sesion
Tipos de liderazgo
Taller de Conflictos laborales Tercera
.. .. Causas de los conflictos laborales i 1:30 horas Semestral
capacitacion. . . ) sesion
¢, Como manejar los conflictos laborales?
La comunicacion interna
Principales errores en la comunicaciéon .,
. P . Cuarta sesion  1:30 horas Semestral
¢, Como desarrollar un proceso comunicativo?
Comunicacion efectiva a todo nivel
Orientacion a resultados
Relaciones interpersonales Quinta sesién  1:30 horas Semestral

Como mantener buenas relaciones interpersonales
Importancia de mantener un buen clima laboral

Nota: Elaboracién propia.
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Estrategia 2: Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la I|.E.

“Almirante Miguel Grau”, a través de un taller motivaciéon laboral.

Primera accién. “conociéndose con el globo”, esta accidon consiste en realizar
una dinamica con la finalidad de romper el hielo antes de empezar con el taller
motivacional. La dinamica consiste en que el responsable de realizar el taller
organice a todos los participantes en forma de circulo y tener a la disposicién un
globo, el mismo que debe circular por cada participante al ritmo de una cancion
elegia por el responsable, una vez que la cancion se ponga en pausa el globo debe
detenerse y la persona que lo tenga en las manos deberd comunicar su nombre y

decir que se comprometera en todas las sesiones del taller motivacional.

Segunda accién. Esta accion comprende todas las actividades que den ser
ejecutadas por el responsable. Se considera necesario desarrollar lo siguiente:
¢, Qué es la motivacion laboral?, importancia de la motivacion laboral, motivacion y
valores en el trabajo, como mejorar la motivacion, herramientas de la motivacion,
autoestima, importancia de la autoestima en el trabajo, orientacion al logro, actitud

positiva y manejo de conflictos laborales.

Tercera accién. Para cerra el taller se debe el siguiente video: “No pierdas la
perspectiva”’ https://www.youtube.com/watch?v=TiINUaHXs|BA. Este video tiene

como finalidad_hacer reflexionar cada uno de los participantes que los conflictos
conllevan a que todo el equipo de trabajo pierda la perspectiva, lo cual no es lo
esperado y que las consecuencias pueden afectar negativamente a la empresa. A

continuacion, se detalla las actividades que comprende el taller de motivacion:

e


https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXsjBA

Tabla 36

Taller de motivaciéon

Estrategia Acciones Sesiones Duracion Periodicidad
Dinamica: “Conociéndose con el globo”
¢, Qué es la motivacion laboral? . 2 horas con un
. L Primera .
Importancia de la motivacion laboral sesion break de Trimestral
Motivacién y valores en el trabajo intermedio
Cbémo mejorar la motivacion
Herramientas de la motivacion
Taller de Autoestim
motivacio utoestima
n laboral. _ _ _
Importancia de la autoestima en el trabajo
Orientacion al logro 2 horas con un
. i Segunda .
Actitud positiva 9 break de Trimestral
sesion : :
intermedio

Conflictos laborales

“‘No pierdas la perspectiva”
https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXs|BA.

Nota: Elaboracion propia.
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Estrategia 3: Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la I|.E.

“Almirante Miguel Grau”, a través de un taller de trabajo en equipo.

Segun los resultados encontrados, la institucion no fomenta el trabajo en
equipo, por lo que se propone actividades encaminadas a su fortalecimiento y sobre
todo a conocer la importancia que tiene dentro de la empresa. Por otro lado,
cualquier organizacién que logra el éxito es porgue todas las actividades que realiza
se gestionan a través del trabajo en equipo, es decir, todos los colaboradores se
apoyan entre si y sobre todo se esfuerzan en una sola direccion para lograr lo que

establece la institucion.

79



Tabla 37

Taller de trabajo en equipo

Objetivo

Acciones

Procedimiento

Periodicidad

Taller
trabajo
equipo.

de
en

Trabajo en equipo y
el logro de objetivos.

Presentacion de
video

Dinamica

Dinamica de cierre

El responsable debe informar la importancia que tiene el trabajo en equipo en
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

“Trabajo en equipo pinglinos, hormigas y cangrejos”:
https://www.youtube.com/watch?v=pXvBckVO7EM

Reconociendo lo positivo y lo negativo: Consiste en formar dos equipos, el
primero tendr4 que identificar los principales aspectos positivos que se
presentan en su area de trabajo y el segundo identificara los aspectos
negativos, posterior a ello cada equipo saldra al frente a comunicar lo sugerido
a través de un papelote. Una vez establecido los aspectos positivos y
negativos todos contribuirdn con soluciones a todos los aspectos negativos
gue se han identificados.

Frases incompletas: se formard dos equipos y a cada uno se les

proporcionara cuatro frases incompletas y deberan salir al frente a ordenarlos

en un papelote y explicar como lo pondrian en practica dentro de su trabajo.
Frases

No es grande aquel que nunca falla, si | Vencido — es — grande — No — que - falla — se — no - da — si
no el que nunca se da por vencido — el — nunca — aquel — por — nunca — que

Los limites solo se encuentran en tu | Solo — propia — en —tu — Los - mente — limites — encuentran

propia mente

—Se

Las fortalezas estan en nuestras | Diferencias — Las — en — fortalezas — no — nuestras — estan
diferencias, no en nuestras similitudes — similitudes — nuestras — en

En equipo todos
grandes cosas

podemos hacer | Cosas — podemos — En — hacer — equipo — todos grandes

Trimestral

Nota: Elaboracion propia.
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Taller 4. Mejorar el desempefio laboral del personal docente e la ILE.

“Almirante Miguel Grau”, a través de incentivos no econémicos.

Los incentivos son fundamentales para cubrir las necesidades basicas de
cualquier trabajador. El mercado empresarial actual es cada vez mas competitivo y
es importante que toda empresa mantenga motivado a su equipo de trabajo a través
de incentivos y otras herramientas que generen satisfaccion y motivacién en el
trabajador, ya que una persona que se siente motivada o la empresa ofrece
incentivos por el desarrollo de su trabajo, este se sentira mas importante y sobre

todo con una actitud mas positiva.
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Tabla 38

Incentivos para mejorar el desempefio

Estrategia Acciones Procedimiento Periodicidad
Reconocimiento de Lainstitucion entregard al trabajador una tarje de felicitacion y un
cumplearnos regalo a criterio.
El empleado que cumpla sus objetivos durante el mes, la
Empleado del mes institucion debe realizar un post felicitando su labor.
El director felicitara al empleado publicamente, cuando este haya
L . cumplido correctamente sus objetivos asignados, esto permitira
. Felicitacion del director : ; . : A .
Incentivos gue se sienta exitoso y tendra un mayor sentido de pertinencia
para mejorar Permanente
el Se debe dar el tiempo libre al empleado que lo solicite, para
desempeifio. acudir a una cita médica o a cualquier cita siempre y cuando esta

Tiempo libre

Hacer sentir importante
al empleado dentro de la
institucion

Fomentar un buen
ambiente de trabajo

sea justificada.
Esto permite que el empleado sienta que es valorado dentro de

la institucion.

Esto ayuda a mejorar la motivacion y satisfaccion de los
empleados.

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 39

Actividades y presupuesto

Estrategias Responsable Tiempo Costo Presupuesto total
Estrategia 1: Taller de capacitacion Direccion Semestral S/400.00 S/800.00
Estrategia 2: Taller de motivacion laboral Direccion Trimestral $/250.00 $/1000.00
Estrategia 3: Taller de trabajo en equipo Direccion Trimestral S/300.00 S/1,200.00
) . L Direccion - S/100.00 S/100.00
Taller 4: Incentivos no econdmicos
TOTAL S/3,100.00

Nota: Elaboracion propia.
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3.3.5. Financiamiento

La propuesta sera financiada por la instituciéon Almirante Miguel Grau, siendo
un total de S/3,100.00.

3.3.6. Relacién costo/beneficio

Tabla 40

Relacion costo beneficio

Descripcion Detalle

Presupuesto gestionado en el afio 2020 S/8,000.00

Incremento esperado para 2023 45%

Costo de propuesta S/3,100.00

Incremento de presupuesto 45% S/3,600.00

Relacion B/C S/3,600.00 / S/3,100.00
Relacion B/C 1.25

Nota: Elaboracion propia.

Segun el director, la institucion gestiono un presupuesto de aproximadamente
S/8,000.00 para el afio 2021; sin embargo, se manifestdé que cada afio se busca
incrementar este presupuesto para lograr mejores resultados en beneficio de la
institucion y de los estudiantes. Para el afio 2023, se estimé un incremento del 45%,
considerando la inversion de la propuesta de S/3,100.00. En este contexto,
realizando el analisis costo-beneficio como se muestra en la tabla anterior, se
obtuvo un valor superior a la unidad 1.25, lo que indica que la inversion de la

propuesta es rentable, ya que este valor esta por encima de la unidad.
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Tabla 41

Rubrica para evaluar resultados postest

RUBRICA PARA EVALUAR RESULTADOS POSTEST

INDICADORES BUENO REGULAR DEFICIENTE PUNTAJE

Conocimiento del puesto
Sentido de responsabilidad
Capacidad de adaptacion
Iniciativa

Comunicacion

Trabajo en equipo
Actitudes hacia el Jefe
Ambiente de trabajo
Capacidad personal
Autocontrol

Solucion de problemas
Cooperaciéon

Firma del evaluador Comentarios

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 42

Cronograma de actividades

Estrategias

Semanas

2

3

Estrategia 1: Taller de capacitacion.

Estrategia 2: Taller de motivacion laboral.
Estrategia 3: Taller de trabajo en equipo.

Taller 4: Incentivos no econdmicos.

Nota: Elaboracion propia.
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IV.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se concluye que la cultura del personal docente de la |.E. “Almirante Miguel
Grau”, no es muy adecuada, ya que no se promueve el trabajo en equipo 78%,
sabiendo que esto ayuda a todos los miembros de la institucién a esforzarse en una
sola direccion para lograr los objetivos previamente planteados, tampoco se
promueve los valores 69%, es decir, que los trabajadores no lo involucran ni lo
practican en el desarrollo de sus tareas diarias, no gestionan un ambiente adecuado
para que el personal realice sus actividades 78% y sobre todo que el trabajo de los
docentes no se premia con incentivos 63%, sabiendo que esto es fundamental para
satisfacer algunas de sus necesidades y asi se pueda mantener una actitud positiva

en el trabajo.

Se identific6 que el desempefio laboral del personal docente de la I.E.
“‘Almirante Miguel Grau”, se situa en un nivel medio con un valor estadistico del
41%, ademas, los colaboradores carecen de iniciativa 44%, no se desarrolla
programas de capacitacion 72% y sobre todo que tampoco se desarrolla programas
de motivacion 75%, sabiendo que el trabajador constantemente debe ser motivado
para cumplir con sus actividades diarias y sobre todo con los objetivos

organizacionales.

Se calculé la relacién entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la |.E. “Almirante Miguel Grau”, donde se obtuvo con un

coeficiente Rho de Spearman de 0.865 y un nivel de significativa de 0.000.

Se concluye que la relacién entre la cultura laboral y el desempefio laboral del
personal docente de la |.E. “Almirante Miguel Grau” es positiva muy alta y muy
significativa, lo que significa que a mayor cultura laboral mejor es el desempefio de

los colaboradores.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la direccion del I.E. "Almirante Miguel Grau" promover el
trabajo en equipo, los valores, la mision, la visibn, mantener un clima laboral
favorable y sobre todo hacer uso de incentivos para reconocer el esfuerzo de cada
trabajador, todo ello con el propdsito de mejorar o promover adecuadamente la
cultura laboral dentro de la institucion, también es muy importante que los directivos
comuniquen constantemente los valores de la institucion para que los trabajadores

los pongan en practica en el desarrollo de sus actividades.

Se recomienda a la direccién del I.E. "Almirante Miguel Grau" realizar talleres
de capacitacion, motivacion, trabajo en equipo y fomentar la iniciativa con la
finalidad de fortalecer las deficiencias identificadas en el desempeiio de los
trabajadores, ademas, esto ayudara a que cada trabajador se sienta mas preparado
para afrontar las diversas adversidades de su entorno y sobre todo que podra
contribuir con resultados favorables para la institucion direccionados a cumplir con

todos los objetivos establecidos por la misma.

Se recomienda a la direccion del I.LE. "Almirante Miguel Grau", mejorar
constantemente las acciones de la cultura laboral, ya que estas ayudan a fortalecer

el nivel de desempeiio de cada uno de los colaboradores.

Finalmente se recomienda, realizar evaluaciones constantes para conocer las
principales deficiencias que atraviesan los colaboradores y en funcion a ello tomar
las acciones correspondientes, con la finalidad de que el nivel de desempefio no se

vea afectado significativamente.
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VI.ANEXOS

Anexo N° 01: Matriz de consistencia:
Titulo: CULTURA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

SECUNDARIA “ALMIRANTE MIGUEL GRAU”, CHOTA 2020

Formulacién
del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables y
dimensiones

Poblacion Instrumento Estadistica

¢ Existe relacion
entre la cultura
laboral y el
desempenio
laboral
personal
docente de la
institucion
educativa
secundaria

“¢ Almirante
Miguel  Grau’,
Chota 20207?

del

Determinar la relaciéon entre la cultura
laboral y el desempefio laboral del personal
docente de la institucion educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota
2020

Diagnosticar la cultura laboral del personal
docente de la institucibn educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota
2020

Identificar el nivel de desempefio laboral
del personal docente de la institucion
educativa secundaria “Almirante Miguel
Grau”, Chota 2020

Analizar la relacion entre la cultura laboral
y el desempefio laboral del personal
docente de la institucion educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota
2020

H1: Si existe relacion
entre la cultura laboral y
el desempefio laboral del
personal docente de la

institucion educativa
secundaria “Almirante
Miguel Grau”, Chota
2020

HO: No existe relacion
entre la cultura laboral y
el desempefio laboral del
personal docente de la

institucion educativa
secundaria “Almirante
Miguel Grau”, Chota
2020

Cultura laboral:

-Valores
-Creencias
-Clima
-Normas
-Simbolos
-Filosofia
Desempefio
laboral:

-Conocimiento
del puesto de
trabajo
-Iniciativa
-Aplicacion
-Calidad de
trabajo
-Volumen de
trabajo

32

docentes

de I.E. .
“Almirante Cuestlona
Miguel

Grau’.

Rho
Spearman

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo N° 02: Cuestionario de cultura laboral y desempefio laboral

Objetivo: Apreciado participante, el presente cuestionario tiene como
objetividad recopilar informacion sobre la cultura laboral y desempefio laboral en la
institucion educativa “Almirante Miguel Grau”, asi mismo, este sera evaluado en

forma anénima, por lo que se le pide responder con la mayor sinceridad posible.

Instrucciones: Marque con un “X” cada una de las casillas, siendo 1 Total

desacuerdo, 2 Desacuerdo, 3 Indiferente, 4 Acuerdo y 5 Total acuerdo.

Sexo | Masculino ( ) Femenino ()
Edad

N° items TD|/D| 1 |A|TA
Valores

¢ La institucion “Almirante Miguel Grau” promueve el

1 |trabajo en equipo?

¢ En la instituciéon “Almirante Miguel Grau” se fomenta la
2 |innovacién?

¢, Considera usted que en la institucion se practican

3 |generalmente valores?

Creencias

¢,Cuenta con las herramientas necesarias para realizar
4 | correctamente su trabajo?

¢, Considera usted que para cubrir una plaza de trabajo
5 |es necesario ser recomendado?

¢ El salario que recibe por la labor que realiza es el

6 |adecuado?

Clima

¢ La Institucién le permite aprender y progresar como
7 |persona?

¢, En su area de trabajo el ambiente laboral es el

8 |adecuado?

Normas

¢ En la Institucion hay normas respecto a la presentacion
9 |personal de los colaboradores?

¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida
10 |en su Institucion?

Simbolos
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11

¢, Se siente identificado con el logo y colores
representativos de la institucién?

12

¢ La Institucidn celebra fechas especiales como el dia del
maestro, navidad, entre otros?

13

¢ La institucion premia su labor a través de incentivos?

Filosofia

14

¢, Su trabajo esté alineado con la misién — vision de la
Institucion?

Conocimiento del puesto de trabajo

15

¢, Considera tener los conocimientos necesarios para
realizar sus funciones asignadas?

16

¢ldentifica inmediatamente los problemas que se
presenta en el desarrollo de sus funciones?

Iniciativa

17

¢,Desarrolla sus actividades sin esperar la orden de su
superior?

Aplicacién

18

¢, Se adapta con facilidad a los nuevos cambios y
exigencias de la institucion?

19

¢Acepta sus errores cuando éstos le ocasionan algun
problema dentro de su &rea de trabajo?

20

¢La institucién cuenta con presupuesto de retribucion
para mejorar su desemperio laboral?

Calidad de trabajo

21

¢ Lainstitucion desarrolla capacitaciones para fortalecer
su desempeiio laboral?

22

¢ Existen programas de motivacion para mejorar su
desempeiio laboral?

23

¢ Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo son las
adecuadas para el tipo de actividades que realiza?

Volumen de trabajo

24

¢, Considera que el desempefio de su trabajo le ha
permitido crecer personalmente?

25

¢, Considera que el desempeiio de su trabajo le ha
permitido crecer profesionalmente?

26

¢ Lainstitucion cuenta con planes de crecimiento y
desarrollo profesional?
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Anexo N° 03: Validez del cuestionario

NOMBRE DEL JUEZ Wilson Hurtado Sempertegui
PROFESION Licenciado en educacién
ESPECIALIDAD Lengua y Literatura
EXPERIENCIA 27 afnos
PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO Docente

CULTURA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “ALMIRANTE
MIGUEL GRAU", CHOTA 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y FERNANDEZ ARTEAGA ROXANA
APELLIDOS
ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

GENERAL

Determinar la relacién entre la cultura laboral y el
desempefio laboral del personal docente de la institucion
educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 2020.

ESPECIFICOS

Diagnosticar la cultura laboral del personal docente de la
OBJETIVOS | institucién educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
DE LA Chota 2020
INVESTIGACION
Identificar el nivel de desempefio laboral del personal
docente de la institucién educativa secundaria “Almirante
Miguel Grau”, Chota 2020

Analizar la relacion entre la cultura laboral y el desempefio
laboral del personal docente de la institucion educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" S| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 26 reactivos y ha sido construido,
INSTRUMENTO | teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinara la validez de contenido
serd sometido a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finaimente sera aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion.

‘Preguntas:
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VALORES
1. ¢La institucion “Almirante | TA( ) TD(
Miguel Grau” promueve el
trabajo en equipo? SUGERENCIAS:
2. (En la institucion “Almirante [ TA( ) TD(
Miguel Grau” se fomenta la |
innovacion? SUGERENCIAS:
3. ;Considera usted que en la | TA( ) TD(
institucion se  practican
generalmente valores? SUGERENCIAS:
CREENCIAS
4. ;Cuenta con las | TA( ) TD(
herramientas necesarias
para realizar correctamente | SUGERENCIAS:
su trabajo? .
5. ¢Considera usted que para | TA( ) TD(
| cubrir una plaza de trabajo es |
necesario ser recomendado? | SUGERENCIAS:
|
6. (El salario que recibe por Ia |
labor que realiza es el
adecuado?
) CLIMA
7. ¢la Institucion le permite | TA( ) TD(
aprender y progresar como
persona? SUGERENCIAS:
8. ¢ En su area de trabajo el
ambiente laboral es el
adecuado?
NORMAS
' 9. (EnlaInstitucién hay normas | TA( ) TD(
respecto a la presentacion
personal de los | SUGERENCIAS:
colaboradores?
10. ;Existe claridad frente a los | TA( ) TD(
horarios de entrada y salida
en su Institucion? SUGERENCIAS:
SIMBOLOS
11. ¢ Se siente identificado con el | TA( ) TD(
logo y colores
representativos de la | SUGERENCIAS:
[ instituciéon?
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12.;La  Institucion  celebra
fechas especiales como el
dia del maestro, navidad,
entre otros?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

13.;La institucion premia su
labor a través de incentivos?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

FILOSOFIA

14.;Su trabajo estd alineado
con la mision — visién de la
Institucién?

TA( ) TD( )

| SUGERENCIAS:

L

|
CONOCIMIENTO DEL PUESTO DE TRABAJO

| 15. ¢ Considera tener los

conocimientos  necesarios
para realizar sus funciones
asignadas?

| TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

16. ;ldentifica inmediatamente
los problemas que se
presenta en el desarrolio de
sus funciones?

TA( ) T™( )
SUGERENCIAS:

Iniciativa

17. ¢ Desarrolla sus actividades
sin esperar la orden de su
superior?

APLICACION

18.;,Se adapta con facilidad a
los nuevos cambios vy
exigencias de la institucién?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

19. ;,Acepta sus errores cuando
éstos le ocasionan algun
problema dentro de su area
de trabajo?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

20.;La institucion cuenta con
presupuesto de retribucion
para mejorar su desempefio
laboral?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

CALIDAD DE TRABAJO

21.¢;La institucién desarrolla
capacitaciones para
fortalecer su desempefio
laboral?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

22.;Existen programas de
motivacién para mejorar su
desempefio laboral?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:
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23.,Las condiciones fisicas y | TA( ) TD(
ambientales de trabajo son
las adecuadas para el tipo de | SUGERENCIAS:
actividades que realiza?

)

VOLUMEN DE TRABAJO

24, ; Considera que el | TA( ) TD(
desempefio de su trabajo le
ha permitido crecer | SUGERENCIAS:
personalmente?

)

25. s Considera que el | TA( ) TD(
desemperio de su trabajo le
ha permitido crecer | SUGERENCIAS:
profesionaimente?

)

| TA( ) TD(

26./La institucion cuenta conP
planes de crecimiento y | SUGERENCIAS:
desarrollo profesional?

3

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA

N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

d
it —
7 //’ //

JUEZ - EXPERTO

DNI 27375045
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NOMBRE DEL JUEZ Jorge Luis Diaz Samame
PROFESION Lic. Administracion
ESPECIALIDAD Mg. Gestién Publica
EXPERIENCIA 16
PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO Auditor

CULTURA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “ALMIRANTE
MIGUEL GRAU", CHOTA 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRESY | FERNANDEZ ARTEAGA ROXANA
APELLIDOS

ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO ‘

GENERAL

i Determinar la relacion entre la cultura laboral y el
| desempefio laboral del personal docente de la institucion
| educativa secundaria "Almirante Miguel Grau”, Chota 2020.

ESPECIFICOS

Diagnosticar la cultura laboral del personal docente de la
OBJETIVOS instituciéon educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
DE LA Chota 2020
INVESTIGACION
Identificar el nivel de desempefic laboral del personal
docente de la instituciéon educativa secundaria “Almirante
Miguel Grau”, Chota 2020

Analizar la relacién entre la cultura laboral y el desempefio
laboral del personal docente de la institucion educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 26 reactivos y ha sido construido,
INSTRUMENTO | teniendo en cuenta la revisién de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinara la validez de contenido
serd sometido a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion.

| Preguntas:
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'VALORES

1. ¢La institucion “Almirante
Miguel Grau” promueve el
trabajo en equipo?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

2. ¢En la institucion “Almirante
Miguel Grau” se fomenta la
innovacién?

TA( ) T™( )

SUGERENCIAS:

3. ¢Considera usted que en la
institucion  se  practican
generalmente valores?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

CREENCIAS

4. ;Cuenta con las
herramientas necesarias
para realizar correctamente
su trabajo?

TA( ) T™D( )
SUGERENCIAS:

5. ;Considera usted que para
cubrir una plaza de trabajo es

TA( ) TD( )

necesario ser recomendado? | SUGERENCIAS:
6. (El salario que recibe por la
labor que realiza es el
adecuado? N s B
CLIMA

7. ¢La Institucion le permite
aprender y progresar como

TA( ) ™( )

persona? SUGERENCIAS:
8. ¢ En su area de trabajo el
ambiente laboral es el
adecuado?
NORMAS

9. ¢EnlaInstitucion hay normas
respecto a la presentacion
personal de los
colaboradores?

TA( ) T™( )
SUGERENCIAS:

10. ;Existe claridad frente a los
horarios de entrada y salida
en su Institucién?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

SIMBOLOS

11. ¢ Se siente identificado con el
logo y colores
representativos de la
institucion?

TA( ) ™( )

SUGERENCIAS:
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12.;La  Institucién  celebra
fechas especiales como el
dia del maestro, navidad,
entre otros?

TA( ) T™D( )
SUGERENCIAS:

13.¢La institucion premia su
labor a través de incentivos?

TA( ) T™D( )

SUGERENCIAS:

FILOSOFIA

14.;Su trabajo estd alineado
con la misién — visién de la
Institucién?

TA( ) o )
SUGERENCIAS:

CONOCIMIENTO

DEL PUESTO DE TRABAJO

15. ;Considera tener los
conocimientos  necesarios
para realizar sus funciones

asignadas?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

16. ¢ ldentifica inmediatamente |
los problemas que se |
presenta en el desarrollo de |
sus funciones? E

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

Iniciativa

17.;Desarrolla sus actividades
sin esperar la orden de su
superior?

APLICACION

18.;Se adapta con facilidad a
los nuevos cambios Yy
exigencias de la institucion?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

19. ;Acepta sus errores cuando
éstos le ocasionan algun
problema dentro de su area
de trabajo? |

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

| 20.¢La institucién cuenta con
presupuesto de retribucién

TA( ) ™( )

para mejorar su desempefio | SUGERENCIAS:
laboral?
CALIDAD DE TRABAJO
21.;La institucion desarrolla | TA( ) TBE )
capacitaciones para
fortalecer su desempefio | SUGERENCIAS:
laboral?

22.;Existen programas de
motivacién para mejorar su
desempefio laboral?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:
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23.;Las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo son

TA( ) TD( )

las adecuadas para el tipo de | SUGERENCIAS:
actividades que realiza?
VOLUMEN DE TRABAJO
24. ;Considera que el | TA( ) TD( )
desempefio de su trabajo le
ha permitido crecer | SUGERENCIAS:
personalmente?
25. ; Considera que el | TA( ) TD( )
desempefio de su trabajo le
ha permitido crecer | SUGERENCIAS:
 profesionalmente?

26.¢La institucion cuenta con
planes de crecimiento y
desarrollo profesional?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

J - EXPERTO

A0/
a

DNI: 16751918
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NOMBRE DEL JUEZ Kelly Magalis Cubas Diaz
PROFESION Licenciada en Administracion
ESPECIALIDAD Magister en Gestion Publica
EXPERIENCIA 11 afos
PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO administradora

CULTURA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA ‘ALMIRANTE
MIGUEL GRAU”, CHOTA 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Y FERNANDEZ ARTEAGA ROXANA
APELLIDOS
ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
| EVALUADO
GENERAL
Determinar la relacién entre la cultura laboral y el
desempefio laboral del personal docente de la institucién
educativa secundaria “Almirante Miguel Grau®, Chota 2020.
ESPECIFICOS
Diagnosticar la cultura laboral del personal docente de la
OBJETIVOS institucién educativa secundaria “Almirante Miguel Grau”,
DE LA Chota 2020
INVESTIGACION

Identificar el nivel de desempefio laboral del personal
docente de la institucién educativa secundaria “Aimirante
Miguel Grau”, Chota 2020

Analizar la relacién entre la cultura laboral y el desempefio
laboral del personal docente de la institucion educativa
secundaria “Almirante Miguel Grau®, Chota 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 26 reactivos y ha sido construido,
teniendo en cuenta la revisiéon de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinaré la validez de contenido
sera sometido a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y

| finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de esta

investigacion.

Preguntas:
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VALORES
1. ¢La institucion “Almirante | TA( ) TD(
Miguel Grau” promueve el
trabajo en equipo? SUGERENCIAS:
2. (En la institucion “Almirante [ TA( ) TD(
Miguel Grau” se fomenta la |
innovacion? SUGERENCIAS:
3. ;Considera usted que en la | TA( ) TD(
institucion se  practican
generalmente valores? SUGERENCIAS:
CREENCIAS
4. ;Cuenta con las | TA( ) TD(
herramientas necesarias
para realizar correctamente | SUGERENCIAS:
su trabajo? .
5. ¢Considera usted que para | TA( ) TD(
| cubrir una plaza de trabajo es |
necesario ser recomendado? | SUGERENCIAS:
|
6. (El salario que recibe por Ia |
labor que realiza es el
adecuado?
) CLIMA
7. ¢la Institucion le permite | TA( ) TD(
aprender y progresar como
persona? SUGERENCIAS:
8. ¢ En su area de trabajo el
ambiente laboral es el
adecuado?
NORMAS
' 9. (EnlaInstitucién hay normas | TA( ) TD(
respecto a la presentacion
personal de los | SUGERENCIAS:
colaboradores?
10. ;Existe claridad frente a los | TA( ) TD(
horarios de entrada y salida
en su Institucion? SUGERENCIAS:
SIMBOLOS
11. ¢ Se siente identificado con el | TA( ) TD(
logo y colores
representativos de la | SUGERENCIAS:
[ instituciéon?

101



12.;La  Institucion  celebra
fechas especiales como el
dia del maestro, navidad,
entre otros?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

13.;La institucion premia su
labor a través de incentivos?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

FILOSOFIA

14.;Su trabajo estd alineado
con la mision — visién de la
Institucién?

TA( ) TD( )

| SUGERENCIAS:

L

|
CONOCIMIENTO DEL PUESTO DE TRABAJO

| 15. ¢ Considera tener los

conocimientos  necesarios
para realizar sus funciones
asignadas?

| TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

16. ;ldentifica inmediatamente
los problemas que se
presenta en el desarrolio de
sus funciones?

TA( ) T™( )
SUGERENCIAS:

Iniciativa

17. ¢ Desarrolla sus actividades
sin esperar la orden de su
superior?

APLICACION

18.;,Se adapta con facilidad a
los nuevos cambios vy
exigencias de la institucién?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

19. ;,Acepta sus errores cuando
éstos le ocasionan algun
problema dentro de su area
de trabajo?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

20.;La institucion cuenta con
presupuesto de retribucion
para mejorar su desempefio
laboral?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

CALIDAD DE TRABAJO

21.¢;La institucién desarrolla
capacitaciones para
fortalecer su desempefio
laboral?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

22.;Existen programas de
motivacién para mejorar su
desempefio laboral?

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:
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23.;Las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo son

TA( ) TD( )

las adecuadas para el tipo de | SUGERENCIAS:
actividades que realiza?
VOLUMEN DE TRABAJO
24.;Considera que el TA( ) TD( )
desempeiio de su trabajo le
ha permitido crecer | SUGERENCIAS:
personalmente?
25, ;Considera’ que el | TA( ) TD( )
desempefio de su trabajo le
ha permitido crecer | SUGERENCIAS:
profesionalmente?

26.;La institucion cuenta con

| TA( ) TD( )

planes de crecimiento y | SUGERENCIAS:
desarrolio profesional?
1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N°TD
2. COMENTARIO GENERALES
3. OBSERVACIONES
éf ol

| Jugz/ EXPERTO

DNI: 44401741
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Anexo N° 04: Autorizacion de recojo de informacion

»,-)ornadu Escolqr

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Tuctuhuasi, 02 de julio de 2020.

Quien suscribe: .
Sr. ENRIQUE DE LA CRUZ ROJAS
Director de la IET “Almirante Miguel Grau”

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacién pertinente en funcién del proyecto de
investigacién, denominado: Cultura Laboral y su Relacién con el Desempeiio de
Docentes de la Institucion Educativa Secundaria “Almirante Miguel Grau”, Chota
2020

Por el presente. el que suscribe, sefior Enrique De La Cruz Rojas, Director de la

Institucion Educativa Técnica “Almirante Miguel Grau™. distrito y provincia de Chota

AUTORIZO a la alumna: FERNANDEZ ARTEAGA, Roxana, identificada con DNI N°
45733771, estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Empresariales, - Universidad Sefior de Sipan. y autora del trabajo de investigacidn
denominado: CULTURA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “ALMIRANTE
MIGUEL GRAU”, CHOTA 2020., al uso de dicha informacién que conforma el
expediente técnico asi como hojas de memorias. célculos entre otros como planos para
efectos exclusivamente académicos de la elaboracion de tesis de la alumna FERNANDEZ
ARTEAGA, Roxana, enunciada lineas arriba de quien solicita se garantice la absoluta
confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente.

l DIRECCION: FUNDO TUCTUHUASI-CHOTA - CAJAMARCA CORR. ELEC,: enderccss@hotmail.com

Cédigo Modular: 0453530 Cel: 944945588
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Anexo N° 05: Resolucion del proyecto

'[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUC N°® 0817-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 24 de julio de 2020
VISTO.

El Oficio N'0287-2020/FACEM-DA-USS de fecha 24/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Admimistracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 24/07/2020, sobre
aprobacion de Proyectos de Investigacion, y.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su aniculo 45° que a la letra dice. Obtencion de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias acadéemicas
que cada universidad establezca en sus respectivas normMmas internas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 4517 Grado de Bachiller requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como Ia
1On de un trabajo de Investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia
inglés o lengua nativa.
Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucitn de Directorio N* 210-2019/PD-USS de fecha D8 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de Investig on, trabajo académico y losls son nprobodos por el Comité de Investigacion y
duwmsulofmdpuoumumah- P wva. El periodo de vigencia de los
mismos serd de dos afios, a partir de su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en meérito a las atribuciones conferidas,
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Investigacion de los estudiantes del I1X ciclo la Escuela
Profesional de Administracion, del programa regular Seccidon “Y" y del programa PAST seccion "B%
semestre 2020 |, segun se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

de Cwncias Empresariales

Co. Esouvela, Archwvo
ADMISION E INFORMES
F' A 1651 OF4 ABINLD
CAMPUS USS
"M L ‘TR L L AR

hiclayn, Pere
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5

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

SATISFACCION LABORAL Y EL NIVEL DE GESTION
. ESPINOZA CAMPOS | ESTRES DE LOS COLABORADORES DE LA| EMPRESARIAL Y
' FRANCESCA ADELITA CADENA DE TIENDAS LEONCITO | EMPRENDIMIENTO
LAMBAYEQUE - 2020
CULTURA LABORAL Y SU RELACION CON EL GESTION
- FERNANDEZ ARTEAGA | DESEMPENO DE DOCENTES DE LA| EMPRESARIAL Y
. ROXANA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA | EMPRENDIMIENTO
"ALMIRANTE MIGUEL GRAU", CHOTA, 2020
FLORES LOPEZ | MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE GESTION
14 LORENZO JOZSEF LOS DOCENTES EN LA ESCUELA DE EMPRESARIAL Y
: JIMENEZ BAUTISTA | ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD | EMPRENDIMIENTO
MERLY SENOR DE SIPAN - CHICLAYO 2020
COMPETENCIAS LABORALES PARA | GESTION
CONTRIBUIR EN EL DESEMPENO DE LOS | EMPRESARIAL Y
15. S ACROS ELSA Marua | COLABORADORES DE LA | EMPRENDIMIENTO
SUPERINTENDENCIA NACIONAL  DE
MIGRACIONES, CHICLAYO - 2020 v
GEST
COACHING EMPRESARIAL Y EL DESEMPENO
16 JG'E';M:“’RES WILIAN | "ABORAL EN LA EMPRESA TRANSPORTES | EMPRESARIAL Y
HERNANDEZ S.A.C., CHICLAYO - 2020 EMPRENDIMIENTO
MARKETING MIX PARA EL | GESTION
i HUAMAN GALINDO | POSICIONAMIENTO DE LA EMPRESA R Y P | EMPRESARIAL Y
; MARCOS JHON DISTRIBUCIONES E INVERSIONES DEL | EMPRENDIMIENTO
NORTE E.LR.L - 2020
DESEMPENO LABORAL Y LA MOTIVACION | GESTION
% JULCA CRISTOBAL | DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD | EMPRESARIAL Y
: CHRISTIAN JERSON DISTRITAL DE LA VICTORIA, CHICLAYO -| EMPRENDIMIENTO
2020
GESTION
COACHING PARA  MEJORAR  EL
19. 'E'SRPE&E MARTINEZ | e SEMPENO LABORAL EN KONECTA SA.C. | EMPRESARIAL Y
CHICLAYO,- 2020 EMPRENDIMIENTO
GESTION
EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL
20. MALCA SANCHEZ IVAN | PROCESO DE VENTAS EN LA EMPRESA | EMPRESARIAL Y
GRUPO MALCA EIRL, BAGUA- 2020. EMPRENDIMIENTO
EL ONBOARDING Y SU RELACION CON EL | GESTION
- MORALES LAINES | DESEMPENO  LABORAL DE  LOS|EMPRESARIAL Y
\ JORDY ROLANDO COLABORADORES DEL BANCO AZTECA, | EMPRENDIMIENTO
AGENCIA BAGUA GRANDE, 2020
CALIDAD DEL SERVICIO Y SU RELACION | GESTION
22 MUNOZ ROJAS YRMA | CON LA SATISFACCION DEL CLIENTE EN LA | EMPRESARIAL Y
JHARELYS EMPRESA VASQUEZ & VILAS ASOCIADOS, | EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO -2020
LIDERAZGO Y NIVEL DE CLIMA LABORALMEN PEESHON e s
23, m"gmom“o LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL - DE | EMPRESARIAL Y
camput EMERENDIMIENTO

FERRENAFE — 2020

= S ppp————
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Anexo N° 06: Formato T1

FORMATO T1

[$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACIGN DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 26 de setiembre del 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito: Roxana Ferndndez Arteaga con DNI 45733771 En mi calidad de autor exclusivo de la
investigacion titulada: CULTURA LABORAL Y SU RELACION COM EL DESEMPENO DE DOCENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “ALMIRANTE MIGUEL GRAU", CHOTA 2020, presentado ¥
aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo de Administracidn, de la Facultad de
Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINIST RACION, por medio del presente escrito autorizo
al Vicerrectorado de investigacidn de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente
licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajo v muestre al mundo la produccidn intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente
manera:

= Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

= Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenidoe de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822, En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan estd en |la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELUDOS ¥ NOMERES NUMERD DE FIRMA
DOCUMENTOD DE

IDENTIDAD
FERNANDEZ ARTEAGA ROXANA 45733771 -
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Anexo N° 07: Fotos aplicando la encuesta

Figura 30
Evidencia fotografica de la aplicacion de cuestionario
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Figura 31

Evidencia fotografica en el frontis de la institucion
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Anexo N° 08: Reporte turnitin

Reporte de similitud

NOMERE DEL TRABAJO AUTOR

CULTURA LABORAL Y SU RELACION CO Roxana Fernandez Arteaga
N EL DESEMPENO DE DOCENTES DE LA |
NSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “

A

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

14261 Words 77860 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

76 Pages 264 6KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jul 12,2023 11:41 AM GMT-5 Jul 12,2023 11:42 AM GMT-5

@ 25% de similitud general
El total combinado de tedas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada ba

+ 23% Base de datos de Intemet + 3% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crc

* 12% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo N° 09: Acta de originalidad

Universidad
u q q Sefior de Sipan
e

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Cocrdinador de Investigacion y Responsabilidad Social
de la Escuela Profesional de Administracién y revisor de la investigacion aprobada mediante
Resoclucién N* 0817-FACEM-USS-2020, presentado por ella Bachiller, Roxana Femsindez
Arteaga, con su tesis Titulada “Cultura Laboral v su relacion con el Desempefio de Docentes de la
Instimcién Educativa Secundania Almirante Miguel Grau”, Chota 2020.

deja constancia que la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud del 25%
verificable en el reporte final del amilisis de onginalidad mediante el software de similitud
TUBRNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y
cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos acreditables de
mvestigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-2019/FPD-USS de la Universidad
Sefior de Sipdn.

Pimentel, 12 de julic de 2023

TN
/-"—‘-\._\.. lllr I,'l/ |I.l'
1
e iy bg
Dr. Abfaham José G Fevera
DNIN® 280270538

Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo N° 10: Confiabilidad del instrumento

a *Resultadob [Documentob] - IBM SP55 Statistics Visor

hivae  Editar  Wer Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades

Ampliaciones

SHEA WM e w BT =25

__Ji©

Resultado

- {&] Fiabilidad = Fiabilidad
() Titulo

Escala: ALL VARIABLES
& {&] Escala: ALL VARIABLE

&[] Titulo
+~[ Resumen de proc
“ 5 Estadisticas de fiz

Resumen de procesamiento de

casos
I+ %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido® 0 o
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
036 26

e — [*]
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