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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion de la cultura organizacional con
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-
provincia de Azangaro, afio 2021. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional, no experimental y de corte transversal. El ambito de estudio fue la
municipalidad distrital de Achaya, con una poblacion de estudio de 47 trabajadores de la
municipalidad distrital de Achaya, del cual se selecciond como muestra 26
administrativos por medio de un muestreo no probabilistico con la técnica de criterios de
inclusion y exclusién. Para la recoleccion de datos se uso la técnica de encuesta y como
instrumentos se utilizd cuestionarios; para la variable cultura organizacional el
instrumento de Cabello (2019), y para la variable de desempefio laboral el instrumento
de Gabini & Salessi (2016), ambos evaluados a través de la validacion de 5 expertos
calificado como un instrumento bueno y confiable, asimismo pasé por el coeficiente de
alfa de Cronbach obteniendo como resultado (.883) en la variable cultura organizacional
y (.833) en la variable desempefio laboral, para el andlisis de datos se utiliz6 el software
Microsoft Excel y SPSS. Como resultados se determind que existe una cultura
organizacional medianamente saludable con un 57.7%, que un 84.6% de los trabajadores
tiene un desempefio laboral alto. Como conclusién se obtuvo que la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azéangaro, afio 2021
con un grado positivo medio con un valor de significancia (p=.041) < (.05) y valor de
Pearson r= (.403).

Palabras clave: Aspectos abiertos, aspectos ocultos, cultura organizacional, desempefio

laboral, municipalidad, personal administrativo, trabajadores
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between organizational
culture and the work performance of the workers of the district municipality of Achaya-
province of Azangaro, year 2021. The methodology used was quantitative, correlational,
non-experimental and cross-sectional. The scope of the study was the district municipality
of Achaya, with a study population of 47 workers of the district municipality of Achaya,
from which 26 administrative personnel were selected as a sample by means of a non-
probabilistic sampling with the inclusion and exclusion criteria technique. For data
collection, the survey technique was used and questionnaires were used as instruments;
for the organizational culture variable the instrument of Cabello (2019), and for the work
performance variable the instrument of Gabini & Salessi (2016), both evaluated through
the validation of 5 experts qualified as a good and reliable instrument, the Cronbach's
alpha coefficient was also passed through, obtaining as a result (.883) in the
organizational culture variable and (.833) in the work performance variable; Microsoft
Excel and SPSS software were used for the data analysis. As results, it was determined
that there is a moderately healthy organizational culture with 57.7%, and 84.6% of the
workers have a high work performance. As a conclusion, it was obtained that
organizational culture is significantly related to the work performance of the workers of
the district municipality of Achaya-province of Azangaro, year 2021 with a medium

positive degree with a significance value (p=.041) < (.05) and Pearson's value r= (.403).

Keywords: Open aspects, hidden aspects, organizational culture, work performance,

municipality, administrative personnel, workers
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INTRODUCCION

En la actualidad cada institucion forma una cultura organizacional a través del tiempo y de
las interrelaciones de su personal con la cultura innata del lugar donde se encuentra la
entidad. La cultura organizacional es Unica, debido a que tiene su propia estructura,
estrategias, objetivos y politicas organizacionales, asi como las percepciones, actitudes,
valores y expectativas que tienen las personas que laboran en la institucion. Bernardi &
Menezes (2018) sefialan que la cultura organizacional puede ser influyente en el desempefio
laboral de los empleados de la organizacion, de alli su relevancia dentro de las
organizaciones, Ledn (2001) indica que la cultura organizacional forma una identidad
colectiva, una tonificacion del sentimiento de pertenencia a la organizacion, lo que se

manifiesta en el ejercicio de sus funciones y responsabilidades designadas del personal.

En investigaciones realizadas sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral se han
encontrado diferentes resultados respecto a su relacion, esto debido a que cada organizacion
contempla una singular cultura organizacional y que a su vez influye de manera Unica en
cada trabajador de la organizacion. En el caso de esta investigacion el &mbito de estudio fue
la municipalidad distrital de Achaya, en donde existia una cultura organizacional establecida,
sin embargo no se conocia si tenia influencia directa o inversa en el desempefio laboral de
los trabajadores, por consiguiente, se buscO determinar la relacion de la cultura
organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Achaya, provincia de Azangaro en el afio 2021 a partir de los aspectos abiertos y ocultos de
la cultura organizacional con el desempefio de tareas, desempefio contextual y el

comportamiento contraproductivo como parte del desempefio laboral.

Esta investigacion tiene IV capitulos, en el capitulo | se describe el planteamiento del
problema, se determina las preguntas y objetivos de la investigacion y se presenta la
justificacién; en el capitulo I se describe la revision de literatura detallando los antecedentes,
el marco tedrico y planteamiento de las hipétesis de investigacion; en el capitulo 111 se
muestra los materiales y métodos utilizados, se indica el disefio de la investigacion, ambito
de estudio, poblacion, muestra, la recoleccion y el analisis de datos realizado; en el capitulo
IV se describe los resultados y discusion de la investigacion y finalmente se muestra las

conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos.
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

En la actualidad las organizaciones cuentan con elementos que se relacionan entre si para
generar resultados eficaces a traves de un desempefio laboral productivo con base en la
coordinacion, direccidn, organizacion y control de actividades y metas planificadas por cada
entidad, es decir que el desemperio laboral se involucra directamente con el talento humano
y su entorno social, implicando las aptitudes del personal en el manejo de situaciones ante
circunstancias y retos organizacionales dentro de una organizacion (Quintero et al., 2008).

De acuerdo al informe “Tendencias globales de capital humano 2015: Liderando en el nuevo
mundo del trabajo” de Deloitte Peru, se sefiala que en las organizaciones existe una lentitud
para el desarrollo funcional-productivo de los trabajadores en las organizaciones, identifica
que solo un 7% promueve el compromiso laboral, asimismo que un 74% de las
organizaciones tienen dificultades con el desempefio laboral y su entorno laboral debido a
complejidades inherentes a los procesos de trabajo, del cual un 50% de gerentes indicaron
que para un desempefio laboral efectivo, las organizaciones deben tener identificado la
cultura organizacional, ya que como también menciona, este es uno de los principales
problemas en el desarrollo de las actividades de la administracion pablica (Diario Gestion,
2015). En el articulo “Guia para lideres sobre la cultura corporativa” de Spencer Stuart en el
afio 2018, sefiala que de 6 paises de Latinoamérica (Brasil, Colombia, Argentina, México,
Chile y Per0) la cultura organizacional es fuente de ventaja competitiva en un 95%, y que a
su vez generd un desempefio laboral de 82% en un nivel alto, asimismo que la cultura
organizacional produce una eficiencia del 79% en las organizaciones (Bernardi & Menezes,
2018). A este respecto la UNESCO refiere que, en los paises subdesarrollados el tema de la
cultura organizacional no se ha desarrollado adecuadamente en un 68.9% en sus

organizaciones (Benancio, 2018).

En ese sentido la cultura organizacional a traves del tiempo se ha vuelto importante en las
organizaciones, ya que sus manifestaciones cambian dependiendo del enfoque de cultura que

tenga la organizacion en relacion a sus creencias, valores, patrones y politicas, asi como el

14



papel de los encargados de la organizacion como emisores primarios de la cultura (Cujar et
al. 2013). La cultura organizacional al manifestarse en el personal, este es aceptado y
adaptado en sus componentes visibles e invisibles, esto con el consentimiento del personal,
ya que, desde el punto de vista de la libertad, cada persona elige en donde trabajar, en qué
lugar y de qué manera, direccionandose asi hacia una cultura organizacional compatible con
él, buscando un clima laboral saludable donde pueda desempefiar sus capacidades y aptitudes
de manera mas fluida, siendo asi que la cultura organizacion de manera intrinseca se va
involucrar con en el desempefio personal de los trabajadores de una organizacion
(Newstrom, 2011). En el XX congreso internacional de contaduria, administracion e
informatica de paises de Latinoamérica en el afio 2015, en referencia a investigaciones sobre
temas organizacionales concluye que la cultura organizacional tuvo una incidencia de
investigacion del 10% en las organizaciones (Padilla et al., 2015). Lo que significaria que la
cultura organizacional no esta siendo tratado como una variable que podria incidir en el

comportamiento y desempefio de las organizaciones.

En la municipalidad distrital de Achaya al ser una organizacion publica cuenta con la
participacion de multiples recursos humanos, tal como el personal administrativo, de apoyo,
de mantenimiento y técnicos de campo. Mediante la socializacion e interrelacion de cada
instancia de la entidad va formandose una cultura organizacional que tiene una base cultural
que es la del distrito de Achaya y que a su vez se ve enmarcado por los contextos de su
municipalidad distrital, la cual cuenta con creencias, costumbres, actividades y distintas
representaciones sociales del distrito de Achaya. Al realizar procedimientos y actos
administrativos diarios en las diferentes instancias de la municipalidad se muestran distintas
actitudes entre 6rganos y entre el personal de la entidad con lo cual cada uno de los
integrantes va formando una personalidad laboral propia pero con el objetivo comun de
generar valor pablico para el distrito de Achaya, en ese sentido hay muchos factores que
pueden intervenir en el desempefio laboral, tal como la cultura organizacional que se forma
mediante la socializacion de trabajadores, en consecuencia la presente investigacion verificd

la relacion que tiene la cultura organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores.
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1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Pregunta general

¢Cudl es larelacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azéangaro, afio 2021?

Preguntas especificas

1. ;Cuél es la relacion entre los aspectos abiertos y el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azéangaro, afio 20217
2. ¢Cual es la relacién entre los aspectos ocultos y el desempefio laboral de los trabajadores

de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 20217

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021

Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre los aspectos abiertos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Az&ngaro, afio 2021
2. Identificar la relacion entre los aspectos ocultos y el desemperio laboral de los trabajadores

de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021

1.4 JUSTIFICACION

Socialmente la investigacion tendrd un impacto positivo sobre la municipalidad distrital de
Achaya, la cual forma parte de administracién publica del estado, que con su autonomia de

derecho publico involucra la participacién de servidores publicos, funcionarios y empleados
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para el cumplimiento de metas y objetivos enmarcados en la asistencia de bienes y servicios

de la circunscripcion de la municipalidad (Ley N° 27972, 2003).

En ese sentido es importante conocer el desempefio laboral que tenia los trabajadores, asi
como su relacién con el entorno cultural organizacional de la municipalidad. De este modo
esta investigacion se avoca en la necesidad de determinar la cultura organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos.

Con los resultados obtenidos de esta investigacion se tendria la capacidad de orientar al
personal de nuevo sobre el ambiente y de esta manera adecue sus funciones con la
organizacion (Newstrom, 2011). Asi también, los resultados serdn Utiles para el titular de
pliego, gerente, subgerentes y jefes de oficina para plantear planes de mejoramiento para el

desemperio del personal a su cargo en base a técnicas y programas internos.

En consecuencia, la poblacion beneficiada de mayor proporcién corresponderia al distrito
de Achaya, ya que al tener los resultados de la investigacion y con mecanismos de
optimizacién de planeacion, coordinacion, desarrollo y evaluacion en la municipalidad
distrital de Achaya se tendra un mejor desempefio laboral del personal y por consiguiente
una mejor eficiencia en la gestion publica, lo que a su vez va generar mayor valor publico.
En ese sentido se comprende que los beneficiarios de manera conjunta serian la

organizacion, gerente, personal y la comunidad (Chiavenato, 2011).
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CAPITULOII
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

Nivel internacional

Benitez (2019) en su tesis “La cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
del hospital general Babahoyo”, Ecuador. Se plante6 como objetivo general determinar la
incidencia de la cultura organizacional sobre el desempefio laboral de los empleados del
Hospital General Babahoyo. La metodologia que utilizé fue de disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo con alcance correlacional, de corte transversal, como muestra 159
personas y tomando como instrumentos los cuestionarios. Como resultados se obtuvo que la
comunicacion incide en la cultura organizacional de los subordinados con sus jefes y que
esta se encuentra en un nivel medio, a su vez el desempefio laboral lo destaco en el
conocimiento de funciones que tenian los empleados, donde el desempefio laboral se
encontrd en un nivel medio, por otro lado, al relacionar ambas variables obtuvo que el valor
de Pearson era igual a r=(.979) con un nivel de significancia de p valor = (.01). Concluyé

su investigacion determinando que existe una correlacion positiva-fuerte y significativa.

Chaverra et al. (2019) en su tesis “Influencia de la cultura organizacional en ¢l desempefio
laboral de los colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos”, Colombia. Se planteo
como objetivo general describir la influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos. La metodologia que utiliz6
fue de tipo descriptivo, no experimental con un corte transversal con un enfoque cuantitativo,
con técnicas de entrevista estructurada y como instrumentos el OCAI y lista de verificacion
y como muestra 14 colaboradores. Como resultados obtuvo que la cultura organizacional es
de tipo jerarquia con un 30% generando 178 puntos, seguido de una cultura de tipo clan con
un 28% con 170 puntos; en el caso del desempefio laboral se encontr6 que de un 61%-79%
tiene convenciones para un desempefio por encima del promedio. Concluyd que no existe

influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores.
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Bolafios (2019) en su tesis “Cultura organizacional y desempeno: estudio en la empresa
Simount S.A”, Colombia. Se plante6 como objetivo caracterizar la cultura organizacional
del area administrativa de la empresa Simout S.A, con el fin de evaluar su relacién con el
desempefio de la organizacion. La metodologia utilizada fue de tipo descriptiva teniendo
como unidad de analisis el area administrativa, como técnica de recoleccion se aplico una
encuesta via web y como muestra 25 trabajadores. Como resultados obtuvo un 3.14 como
indice de involucramiento, 3.08 de consistencia, 3.10 de adaptabilidad y mision de 3.29 en
cuanto a su cultura organizacional, por otro lado, el indicador de desempefio mostré un 3.15.
Concluyé su investigacion indicando que la empresa tiene una cultura de nivel medio y que

esta tiene una relacion directa con el desempefio laboral.

Diaz (2019) en su investigacion “Cultura organizacional y desempefo laboral de los
empleados de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y
Jitotol, Chiapas, México”, México. Se plantedé como objetivo principal identificar en que
grado la cultura organizacional es predictor en el nivel de desempefio laboral percibido por
los empleados de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y
Jitotol, Chiapas, México. La metodologia que utiliz6 fue de enfoque cuantitativo,
descriptivo, transversal y explicativo, teniendo como instrumentos de investigacion los
cuestionarios y como muestra 95 empleados. Como resultados obtuvo una media aritmética
de 3.58 en la cultura organizacional con grado regular y bueno y 4.46 de media para del
desempefio laboral con un grado bueno y muy bueno, donde de acuerdo al estadistico de
Kolmogorov - Smirnov (p< .05) con una distribucion normal (p=200). Concluy6
identificando que hay una influencia lineal positiva moderada y significativa entre la cultura
organizacional y desempefio laboral.

Montero (2018) en su tesis “Diagndstico de la cultura organizacional y su relacion con el
desemperio laboral en la empresa Quintero Leather S.A.S, utilizacion del modelo Denison”,
Colombia. Se planteé como objetivo describir el grado de incidencia del estado actual de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los empleados de la compafiia Quintero
Leather S.A.S. La metodologia utilizada fue de enfoque histérico-hermenéutico, de
paradigma cualitativo con disefio descriptivo-interpretativo bajo el modelo de Daniel
Denison y como muestra 70 trabajadores. Como resultados se obtuvo que un 43.4% se
adaptan,43% son participativos, un 42.9% tiene una mision comin, 36.6% son consistentes

19



Concluye su investigacion determinando que cultura organizacional incide directamente en

el desempefio laboral de los empleados de la compafiia Quintero Leather S.A.S.

Betancourt (2018) en su tesis “Incidencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral del personal del area de bodega: caso Hospital Civil Santa Teresita”, Ecuador. Se
plante6 como objetivo central analizar los factores de la cultura organizacional y del
desempefio laboral del personal de bodega del Hospital Civil Santa Teresita. La metodologia
utilizada fue de enfoque cuantitativo, método deductivo, tipo descriptivo-explicativo de
corte transversal, como muestra 145 trabajadores. Como resultados se obtuvo que el 53.8%
mostro6 una cultura débil, seguido de un 30.8% de una cultura media, asimismo se sefialé que
un 96.2% identifica que existe relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral.
Concluy6 que existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral.

Chavarria & Ldpez (2017) en su tesis “Incidencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral en la Alcaldia Municipal La Concordia en el periodo del 20167,
Nicaragua. Se plante6 como objetivo principal valorar la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral en la Alcaldia Municipal La Concordia
Departamento en el afio 2016. La metodologia utilizada fue de enfoque mixto (cuantitativo
y cualitativo), como métodos la entrevista-encuesta y como muestra 30 colaboradores. Como
resultados obtuvo un 90% indic6 que hay una cultura fuerte, asimismo de acuerdo al modelo
de Cameron y Quinn se identificd que existe una cultura de tipo clan con una puntuacion de
225 puntos. Concluy6 que existe relacion de la cultura organizacional con en el desempefio
laboral.

Nivel nacional

Vargas (2022) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
en la municipalidad distrital de Uco, Huacho, 2019”, Huacho. Se plante6 como objetivo
general establecer de qué manera la cultura organizacional influye en el desempefio laboral
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Uco, Huacho, 2019. La metodologia
utilizada fue de enfoque mixta, de tipo aplicada, de nivel explicativo, de disefio no
experimental, técnica de encuesta y muestra de 48 trabajadores. Como resultados obtuvo que
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los aspectos formales o abiertos de la cultura organizacional tienen una correlacion positiva
moderado con el desempefio laboral, ya que obtuvo un el valor de r= (.473) y con un grado
de significancia de igual a (.001), por otro lado, los aspectos informales u ocultos tienen una
correlacion positivo alto con el desempefio laboral, ya que obtuvo (.806) en R de Pearson y
(.00) como valor de significancia. Concluyé que la cultura organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores y estas variables tienen una
correlacion positiva alta ya que su valor de R result6 igual a (.882) y con p valor de

significancia igual a (.00).

Aguirre (2021) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
en la municipalidad provincial de Asuncion, Ancash, 2019”, Huacho. Se plante6 como
objetivo central establecer de qué manera la cultura organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Asuncién, Ancash, 2019. La
metodologia utilizada fue de tipo aplicada, de alcance explicativo, de disefio no
experimental, de corte transversal correlacional, con técnica encuesta y como muestra 54
trabajadores. Como resultados obtuvo que la cultura organizacional tiene una correlacion
positiva moderada y muy significativa debido a que se obtuvo el valor de p=(.002) < (.05) y
r=(.562), asimismo que los aspectos formales influyen significativamente con el desempefio
laboral con un valor de R = (.529), siendo esta una correlacion positiva moderada con un
valor de significancia de p=(.00) < (.05), también obtuvo que los aspectos informales tienen
una correlacion significativa positiva moderada con un valor de r= (.551) y con un valor de
significancia igual a (.00). Concluye su investigacion determinando que existe una

correlacion positiva-moderada muy significativa.

Palomino & Quinto (2018) en su tesis “Cultura organizacional y el desempefio laboral en el
personal administrativo de la municipalidad distrital de Yauli periodo — 20157,
Huancavelica. Se plante6 como objetivo general determinar y evaluar de qué manera la
cultura organizacional se relaciona con el desempefio laboral en el personal administrativo
de la municipalidad distrital de Yauli - periodo 2015. La metodologia utilizada fue de tipo
bésica, de nivel descriptivo-correlacional, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
de corte transversal, como técnica encuesta y como muestra 120 trabajadores. Como
resultados se obtuvo que un 86.7% hay presencia de una cultura organizacional en un nivel

medio, asimismo un 88.3% tiene un nivel medio de desempefio laboral y a través de la linea
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de regresion lineal entre las variables se obtuvo que el valor de r es igual a (.85) y esta es >0,
el cual indica que existe correlacion positiva fuerte. Concluy6 que la relacion es positiva-

fuerte y significativa.

Zavaleta (2018) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la direccion regional de trabajo Cusco, 2017”,Cusco. Se planted como objetivo general
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la direccion regional de trabajo y promocién del empleo
del Cusco, 2017. La metodologia que utilizo fue de tipo basica-aplicada, de nivel
descriptivo-correlacional, de disefio no experimental-transversal, unidad de analisis los
trabajadores administrativos, técnica encuesta, instrumento cuestionario y como muestra 54
trabajadores. Como resultados se obtuvo que las normas tienen mayor prevalencia en la
cultura organizacional con un 56% vy eficacia laboral con un 64% en el desempefio laboral,
donde a su vez resultd la r=.603 y p=.000< .05. Concluyé que la cultura organizacional y
el desempefio labora tienen una relacion positiva-moderada y que se encuentran ambas se

encuentran en un nivel regular.

Benancio (2018) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Santa Maria del Valle-2018”, Lima. Se plante6 como objetivo
general determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Santa Maria del Valle 2018. La metodologia utilizada fue de nivel
descriptiva correlacional, de corte transversal, técnica encuesta, instrumento cuestionario y
como muestra 52 trabajadores. Como resultados obtuvo una cultura organizacional
deficiente con un 50%, seguido de un 34% con una cultura regular, por otro lado, existe una
igualdad de porcentaje en cuanto al desempefio laboral con 46.1% para el desempefio
deficiente y regular, asimismo sefialé que valor de r=.961 y un p= .000< .05. Concluyé
determinando que existe un relacion positiva-fuerte entre la cultura organizacional y el

desemperio laboral.

Nivel regional

Chipana & Condori (2019) en su tesis “Cultura organizacional y desempeiio laboral de los

trabajadores del archivo regional de Puno- 2017, Puno. Plantearon como objetivo general
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describir el tipo o modelo de cultura que sostiene el archivo para conocer el estado actual
del desempefio laboral de los trabajadores. La metodologia utilizada fue de enfoque
cuantitativo, método explicativo, técnica observacion, instrumento ficha de observacion y
muestra 26 trabajadores. Como resultados se obtuvo que de los trabajadores encuestados, el
80% manifestaron sentirse identificados con la institucion, un 56% afirmaron que
practicaban frecuentemente los valores en su institucién, el 48% manifestaron que siempre
practican el valor de respeto, el 64% practican el valor de la responsabilidad, el 40%
practican el valor de la honestidad, el 44% practican el valor de la solidaridad, el 56%
participan en las fiestas o eventos realizados por la institucion, solo el 20% afirma que
siempre hay un trato igualitario, solo el 16% refiere que siempre es adecuada la manera de
dirigir la institucion, el 52% de los trabajadores afirman que a veces hay comparfierismo entre
trabajadores, solo el 20% siempre cumple el reglamento interno de trabajadores, el 36%
refiere que siempre cumple con el MOF y ROF, el 64% indic6 que conocen siempre los
resultados al alcanzar en el trabajo, el 24% siempre perciben un ambiente de trabajo
adecuado, solo el 32% manifestaron que nunca reciben amenazas para mejorar el resultado
de su trabajo, solo el 20% afirman que siempre son evaluados en cuanto al desemperio laboral
en la institucion, solo un 24% siempre son participes en las capacitaciones y solo el 20% de
los encuestados trabajan en equipo. Concluyd que la cultura organizacional influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los trabajadores del archivo regional de

Puno.

Jimenez (2018) en su tesis titulada “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Desaguadero, 2018- Chucuito-
Puno”, Puno. Se planted como objetivo principal determinar de qué manera la cultura
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Desaguadero. La metodologia utilizada fue de paradigma
cuantitativo, tipo explicativo, de método hipotético-deductivo, de disefio no experimenta,
corte transversal, técnica revision literaria y encuesta, instrumento cuestionario y como
muestra 32 trabajadores. Como resultados se determind que, el estilo de liderazgo de los
jefes de area influye en la productividad laboral debido a que obtuvo un nivel de significancia
de (.006) < (.05) del nivel de error, asimismo en el trabajo en equipo debido a la obtencion
del nivel de significancia de (.001) siendo < (.05); Por otro lado se determind que la relacion

con sus jefes inmediatos se relaciona con el trabajo en equipo de acuerdo al nivel de
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significancia de (.002) < (.05), asi también se determino que la relacion con compafieros de
oficina influye en el trabajo en equipo con un nivel de significancia de (.013) siendo < (.05),
mientras que la relacién con compafieros de otras oficinas/areas tiene influencia en trabajo
en equipo dado que su nivel de significancia es resultd (.003) siendo < al nivel de error de
significancia de (.05). Concluyé determinando que la cultura organizacional influye en el

desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Desaguadero.

Maquera (2017) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores
del proyecto especial binacional Lago Titicaca (PELT) Puno- 2016”. Universidad Andina
Néstor Caceres Velasquez, Juliaca. Se planteé como objetivo principal determinar el grado
de relacion de la cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del proyecto
especial binacional Lago Titicaca (PELT) Puno. La metodologia utilizada fue de enfoque
cuantitativo, nivel explicativa-analitica, disefio no experimental-transversal, técnica
encuesta y observacion, instrumento cuestionario y como muestra 51 trabajadores. Como
resultados se obtuvo que el grado de cultura organizacional es regular con un 39.2%, buena
con un 39.2%, muy buena con un 11.8% y poco con un 9.8%; en el desempefio laboral se
obtuvo un 51% es de un nivel medio, un 33.3% de nivel alto y un 15.7% de nivel bajo, dando
como resultados en la correlacién de Pearson una r= (.745) y p= (.00). Concluye rechazando
la hipotesis nula 'y se acepto la hipdtesis alterna. Concluyé que hay una relacion significativa
positivo-alto entre la cultura y desemperio laboral de los trabajadores del PELT.

Zea (2017) en su tesis “La cultura organizacional y su relacion con el nivel de desempefio
del capital humano de servicios al paciente en el Hospital Regional Manuel Nufiez Butréon”,
Puno. Se plante6 como objetivo principal determinar la relacion existente entre la cultura
organizacional y el nivel de desempefio del capital humano de servicios al paciente en el
hospital regional Manuel Nufiez Butrén. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo-
correlacional, método empirico lI6gico-sintético, técnica encuesta, instrumento cuestionario
y como muestra 253 trabajadores. Como resultados se obtuvo una puntuacion de 67.69 para
la cultura organizacional como agrupacion media y de cierta similitud una puntuacion de
75.53 para el desempefio laboral. Concluyo su investigacion determinando que la cultura
organizacional y el desempefio laboral estan en un nivel medio y que ambas variables tienen

un relacién directa y significativa.
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2.2 MARCO TEORICO

1. Cultura organizacional

Robbins & Judge (2009) menciona que la cultura organizacional es un sistema donde se
comparte situaciones, asimismo estas conforman un propio patron de organizacion. Por su
parte Chiavenato (2009) lo define como un grupo de costumbres vinculados a los valores,

normas y actitudes que comparten los integrantes de una organizacion.

Al respecto Newstrom (2011) menciona que la cultura organizacional tiene relacién con los
supuestos basicos de la organizacion, las creencias, los valores y las normas, los cuales son
compartidos entre los individuos de la organizacion. Debe sefialarse que la idea de cultura
organizacional es subjetiva, es decir no se puede ver ni tocar, no obstante, es constante y esta
presente en el ambiente de una organizacion (Chiavenato, 2007). El vinculo de la cultura y
personal con la organizacion es una asociacion de identidad, lo que conlleva a una formacion
de imagen de la organizacion desde la percepcion del personal como parte de la
organizacion, lo que genera seguridad de estabilidad laboral y prolongacion de su estadia y

desempefio en la organizacién (Newstrom, 2011).

Robbins & Judge (2009) identifica siete caracteristicas que determina la cultura de una
organizacion, estos son: la innovacion y aceptacion del riesgo en la organizacion, la atencion
al detalle a las actividades, la orientacion a los resultados a través de mecanismos y técnicas,
la orientacion a la gente en las decisiones, la orientacion a los equipos de la organizacion, la
agresividad de desempefio y la estabilidad de desarrollo de la organizacion. Los aspectos
que se perciben con facilidad a partir del empleado son denominados formales o abiertos,

mientras los de dificil percepcion se designa como informales u ocultos (Chiavenato, 2007).

La cultura organizacional, aparentemente es fijo, sin embargo, no es asi, la cultura
organizacional actla de manera activa, es decir que tiene cambios a medida que avance el
tiempo a partir de las interacciones de su poblacién dentro de la organizacidn con sus nuevas
experiencias y con la aparicion de nuevos elementos nutriendo asi la esencia de la cultura de

la organizacion (Pérez, 2009).
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Por lo tanto, al fortalecer la cultura organizacional se tiene beneficios como la formacion de
un orden social, por medio de la formacion de la identidad colectiva, lo que se manifiesta en
la continuidad del personal en el trabajo a través de la tonificacion del sentimiento de
pertenencia a la organizacion (Leon, 2001). La pertenencia implica compartir situaciones
laborales, experiencias e interacciones colectivas en determinadas propiedades (tiempo,
lugar y forma), de alli que la cultura organizacional se percibe como una manifestacion social

moldeada en la organizacién (Sanchez et al., 2006).

Dimensiones de la Cultura organizacional

La cultura organizacional esta compuesta por dos dimensiones tal como lo sefiala Chiavenato
(2009) donde indica que estas dimensiones tienen como base la importancia de la
productividad, puntualidad y a la preocupacion por el servicio de calidad que se le debe
brindar al usuario, ya que estas al pasar el tiempo expresan la identidad de la organizacion
constituyendo asi un sistema de maltiples representaciones visibles e invisibles uniendo de
esa manera a los miembros con su organizacion y manteniendo la transmision de la cultura
de las personas con el entorno que se encuentre, en ese sentido hay dos aspectos

caracteristicos de la cultura organizacional, estas son:

A. Aspectos abiertos

También denominado como aspectos formales, estos son observables publicamente, se guian
en los aspectos operacionales de la organizacion, asi como de sus tareas. En ese sentido
estos aspectos son los visibles de la cultura de una organizacién como la estructura
organizacional, directrices del personal, métodos, procedimientos, los objetivos, las
estrategias, las politicas de la organizacion y la tecnologia adoptada por la organizacion
(Chiavenato, 2011).

Por otro lado Garcia (2016) indica que en un organizacion los aspectos abiertos estan
basados en la division de actividades, los cuales se fundamentan en los manuales de
organizacion , en la descripcion de los cargos de acuerdo al organigrama establecido asi

como los procedimientos y reglas de la organizacion planteados.
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B. Aspectos ocultos

Llamado también como aspectos informales de la cultura de una organizacion, es decir son
invisibles, cubiertos dentro de la organizacidn, estas se basan esencialmente en los aspectos
afectivos, emocionales, sociales y psicologicos, estos aspectos se encuentran en la
transmision de la cultura a través del aprendizaje y el comportamiento diario que existe en
la organizacion, se centran en las actitudes, las interacciones, los estandares de influencia,
las actitudes de las personas, los sentimientos, las normas de los grupos, los patrones
estandares de integracion, sus valores, expectativas y demas percepciones (Chiavenato,
2011).

A este respecto Garcia (2016) indica que los aspectos informales emergen espontaneamente
entre las personas de la organizacion a través de las relaciones e interacciones sociales, estos

aspectos se manifiestan subjetivamente en el personal de la organizacion.

Elementos de la cultura organizacional

Chiavenato (2009) identifica los siguientes elementos de la cultura organizacional:

1. El comportamiento diario observable: Esta se centra en la relacion que tienen las personas
en la organizacion a través de mecanismos como la comunicacion, gestos, saludos, rutinas
y otros parecidos.

2. Las normas: Son los patrones vinculados a las reglas que enmarcan a la organizacion, es
decir se guia el comportamiento de los trabajadores en la organizacién para un
funcionamiento correcto. Por ejemplo, los horarios de ingreso y salida del personal,
tiempos de descanso del personal, la presentacion personal en la organizacion y las
sanciones ante una falta que se cometa por parte del personal.

3. Los valores dominantes: Refiere a las disposiciones de comportamiento mas amplias
como la ética y moral, asimismo hace referencia a los fundamentos y cualidades que se
muestran en los trabajadores de una organizacion, los cuales se alinean al cumplimiento
de metas a través del trabajo en equipo con el soporte de informacion de la organizacion.

4. La filosofia administrativa: Estan asociados al trabajo del personal guiado paralelamente
por el régimen que la organizacion posea, asi como sus politicas de gestion, los cuales

incluyen también a los clientes y encargados de la organizacion.
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5. Las reglas del juego: Esta enfocado al funcionamiento de las actividades de una
organizacion con la finalidad de que el personal nuevo aprenda lo necesario para poder
adaptarse y realizarse en los grupos de la organizacion.

6. El clima de la organizacion: Hace referencia al ambiente que fluye en la organizacion, se
manifiesta al percibir el desarrollo de actividades en el lugar de trabajo relacionado a las
responsabilidades del mismo, es decir que hay ambiente de cooperacion basado en la

autonomia de decisiones que pueda tomar el trabajador.

Mientras que Franklin & Krieger (2011) refieren que los elementos que incorporan la cultura

organizacional son:

1. Clima organizacional: Es el entorno donde se manifiestan las expectativas personales,
perspectivas colectivas, las relaciones de autoridad-empleado, las caracteristicas de
funcion puesto- tarea y la resolucion de problemas.

2. Valores organizacionales: Son principios asociados a la moral y ética de la organizacion
en cuanto a sus funciones del empleado, asimismo incluye los perfiles socioculturales y
la ideologia de la organizacion.

3. Presunciones Basicas: Son los comportamientos involucrados al compromiso enfrentados
a la incertidumbre, se manifiestan en la innovacion, aprendizaje, conocimiento del estado
de la organizacién y conocimiento de las relaciones que existen dentro.

4. Normas: Son los alineamientos imperantes dentro de la organizacion que guian el
comportamiento del personal y la organizacion, buscando contribuir en sus
interrelaciones internas, mejorando las practicas laborales de la organizacion.

5. Interacciones: Son las frecuencias de relacion de los integrantes de la estructura
organizacional con el contexto interno y externo.

6. Simbolos: Son representaciones subjetivas que contribuyen a la estructuracion de la
cultura en una organizacion como por ejemplo los rituales, ceremonias, lemas, mitos e
historias.

7. Subculturas: Es la organizacion interna con sus propios patrones identificando el estilo
de direccion y la cultura corporativa.

8. Entorno fisico: Son aspectos que influyen directamente al empleado en su desempefio
laboral, estos son la estructura fisica del lugar de trabajo, los estimulos fisicos y los

objetos simbolicos.
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9. Cultura material: Hace referencia a la materializacion de la cultura como, por ejemplo,

las maquinas, edificios y conocimiento materializado en documentos.

Por otro lado, Dominguez et al (2009) indican que los elementos indispensables en relacion

a la cultura organizacional son:

1. Las creencias: Conforma una organizacion de conocimientos vinculados al
comportamiento laboral, para interpretar la realidad partiendo de las creencias iniciales
de un individuo.

2. Los Valores: Son comportamientos en base a las creencias previas, considerando que esta
actuacién es mas relevante ya que se muestra la motivacion y analisis del trabajo que hace
una persona.

3. Las Normas: Son manifestaciones tacticas que internalizaron los valores, lo que ocasiona
la formacién de guias para el comportamiento apropiado en la organizacién de manera
individual y/o colectiva.

4. Las actitudes y comportamientos: Son posturas del individuo, donde se asocia y
desempefia el actuar con el entorno organizacional influenciado por algun interés, dicho

de otro modo, es el clima organizacional psico-socioldgico.

2. Desempefio laboral

Franklin & Krieger (2011) define al desempefio como la conducta que muestra una persona
al realizar sus actividades en una organizacion, en otras palabras, es la percepcion del aporte
del trabajador en los objetivos organizacionales que tenga la entidad en la que esté
trabajando. El desempefio laboral, como tal ademas marca relevancia en el aspecto
profesional y técnico, lo cual se vincula también con las relaciones interpersonales que tenga

la persona dentro de la estructura de la organizacién (Chiavenato, 2011).

El desempefio laboral en las organizaciones, se evalian de manera relativa (de manera
formal o informal), siendo entonces la evaluacion un concepto dinamico que asiste al
desempefio laboral, esta tiene un tratamiento contextual individual- colectivo, individual al

tomar una apreciacion del vinculo del talento humano con el area en el que se desempefia y
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colectivo cuando se considera la evaluacion a todo el entorno organizacional (Chiavenato,
2000).

Por lo tanto, la evaluacién de desempefio significa calificar el desempefio en relacion a las
aptitudes que posea el personal en la organizacion (Dessler & Varela, 2011). La evaluacion
necesariamente estard guiada hacia cumplimiento de los objetivos organizacionales y
estructurales asegurando que las herramientas y métodos sean las mas adecuadas para el
personal trabajador (Alles, 2015).

En ese sentido la evaluacion del desempefio no se puede restringir a la opinion superficial y
unilateral respecto al comportamiento individual - funcional de la persona, sino que se debe
encontrar variables que tengan influencia en esta, es necesario determinar las causas y

establecer resultados comunes con el personal evaluado (Chiavenato, 2011).

Visto de esa forma al realizar la evaluacion del desempefio se tiene como objetivo intrinseco
permitir la medicion del potencial humano en la organizacion y reconocerlo como una
ventaja competitiva relevante, con la finalidad de crecer y mejorar las condiciones de trabajo

del personal a partir de oportunidades (Chiavenato, 2000).

Por lo tanto, para ver el desempefio laboral en una organizacion es necesario destacar
indicadores de evaluacion, tales como el desempefio de tareas, desempefio contextual y el
comportamiento contraproductivo, con objetivo de ver el comportamiento y desarrollo de
las personas en sus actividades laborales y funcionales (Gorriti, 2007; Ramos-Villarasa
etal., 2019).

Dimensiones del desempefio

Koopmans et al. (2013) identifica tres dimensiones referentes al desempefio laboral, son:

1. Desempefio de tareas: Son las capacidades y competencias del personal de la

organizacion, el cual esta orientado al cumplimiento de metas, buscando generar

resultados eficaces.
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2. Desempefio contextual: Son conductas que dan soporte al entorno laboral, social,
psicoldgico, técnico y organizacional (prioritariamente), habitualmente en esta dimension
se encuentra el esfuerzo, el interés y la facilidad de relacionarse dentro de la organizacion,
asimismo se destaca la cooperacion, comunicacion y capacidad resolutiva de conflictos.

3. Comportamiento Contraproductivo: Son los comportamientos negativos que ponen en
riesgo o dafian el bienestar de la organizacion, estos son los comportamientos como el
ausentismo en horario laboral, el comportamiento fuera de sus responsabilidades, el robo

y el abuso de sustancias que alteren su estado normal del trabajador.

Al respecto Varela & Salgado (2010) identifican también tres dimensiones en referencia al

desempefio los cuales son los siguientes:

1. Desempefio de tareas: Son las destrezas que caracteriza al trabajador en el desarrollo de
sus responsabilidades y tareas en la organizacion, asi como sus conductas y habitos. Los
factores que habitualmente se vinculan a esta dimensién son: la comunicacion escrita, la
comunicacion oral, la supervision-liderazgo, las actividades Unicas de la organizacién, el
trabajo con datos informativos y el trabajo con gente.

2. Desempefio contextual: Son actividades frecuentes en una organizacion, donde se
muestra el interés, esfuerzo y esmero del personal por cumplir objetivos organizacionales,
muchas veces su manifestacion es a través del voluntarismo. Como factores tiene al:
contextual interpersonal, al organizacional, de adaptacion y de innovacion.

3. Comportamiento Contraproductivo: Son comportamientos que no ayudan al crecimiento
de una organizacion, estas normalmente contravienen disposiciones, reglas y normativas
de la organizacion poniendo en peligro su tranquilidad y continuidad de acciones entorno
a sus objetivos. Los componentes de esta dimensién enmarcan al comportamiento

contraproductivo interpersonal y al comportamiento contraproductivo organizacional.

Por su parte Viswesvaran & Ones (2000) destacan tres dimensiones desarrolladas para el

ambito laboral, estas son:

1. Desempefio de habilidades: Llamado también como desempefio de tareas, esta se centra

en el cumplimiento de tareas a través de técnicas de comportamiento y aprendizaje con
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enfoque en las habilidades del personal vinculado con las caracteristicas de las tareas
reconociendo las responsabilidades que tiene dentro de la organizacion

2. Conducta civica en las organizaciones: Se resalta el comportamiento de ciudadania
organizacional, donde se promociona la interaccion del individuo con el funcionamiento
organizacional con bases en el apoyo mutuo y desarrollo del personal.

3. Comportamientos contraproductivos: Se reflejan en conductas negativas en el desempefio
de la organizacion, es decir amenazan su bienestar, se manifiestan usualmente en dafios
a la propiedad, violencia en el trabajo, abuso de sustancias y a esto se le afiade los

comportamientos de abstinencia laboral.

Métodos de evaluacion del desempefio

Dessler & Varela (2011) menciona que para la evaluacion de desempefio laboral se puede

utilizar diferentes métodos, estos son:

1. Método de escala de puntuacion grafica: Las caracteristicas como método de evaluacion
consta de rasgos (como la calidad y confianza) sobre la organizacion y un rango de
desempefio (como satisfecho e insatisfecho) para cada uno de los rasgos. Al ser de escala,
estas respuestas al final obtienen una puntuacion del desempefio laboral de los miembros.

2. Método de clasificacion alterna: En este método se clasifica a los miembros de la
organizacion de mejor a peor de acuerdo a sus caracteristicas, es decir se utiliza un método
de clasificacion alterna.

3. Método de comparacion por pares: Se destaca las evaluaciones donde se compara a un
miembro de la organizacion con los demas trabajadores, esto en diferentes caracteristicas
y rasgos que se propongan. al final de este método se tiene como resultados las
caracteristicas mas sobresalientes de cada miembro de la organizacién (como mas
creativo, mejor planificador, més observador y detallista, etc.).

4. Método de distribucion forzada: Tiene participacion directa del gerente, ya que él
dispone, califica y determina desde su criterio las categorias de desempefio laboral del
personal. Este método suele ser ineficaz, ya que los trabajadores muestran insatisfaccion.

5. Método del incidente critico: Este método trabaja con un registro extraordinario de
comportamientos del personal, en este se apunta las interacciones positivas y negativas

del comportamiento de un miembro. Se utiliza en momentos prestablecidos.
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6. Método de administracion por objetivos: Cuenta con la participacion del gerente de la
organizacion, ya que él determina metas medibles y propios de cada miembro de la

organizacion, posteriormente el gerente verifica los avances de manera periddica.

Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2000) menciona que a traves de la evaluacion de desempefio laboral en una

organizacion los beneficiarios son:

1. Para el gerente, ya que tendra objetividad en los resultados de la evaluacion del
desempefio y del comportamiento del personal, lo cual lo podra guiar al mejoramiento de
los estandares de desempefio en la organizacion a través de la comunicacion.

2. Para el subordinado, ya que sera conocedor sobre los aspectos del desempefio y
comportamiento en la organizacion, asimismo conocera sus puntos fuertes y débiles de
acuerdo a la evaluacion, lo cual le brindard un panorama, lo que generard una
autoevaluacion y una autocritica personal en cuanto a su desarrollo personal y laboral.

3. Para la organizacion, ya que determinara el desempefio y la contribucion del potencial
humano en la estructura organizacional y funcional, identificando asi también a los

empleados que necesitan cambiar, renovarse y/o mejorarse en las areas que desempefian.

2.3 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Hipétesis general

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.

Hipotesis especificas

1. Los aspectos abiertos se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.
2. Los aspectos ocultos se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azéngaro, afio 2021.
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CAPITULO 1l
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

Enfoque, alcance y disefio

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, debido a que se buscé predecir el
comportamiento de las variables investigadas a traves de la busqueda de incidencia y
relacién causal entre indicadores, lo que significa que la finalidad principal es la formulacion

y demostracion de teorias (Hernandez et al., 2014).

El tipo de investigacion es correlacional, es decir se vinculd las variables mediante un patron
predecible para un grupo o poblacion de estudio, partiendo de la descripcidn de propiedades
y sus caracteristicas importantes seguido del reporte de tendencias que tenian estas variables
(Tamayo, 2004).

El disefio es no experimental porque el estudio se realiz6 sin la manipulacion intencionada
de variables, es decir se observo los fendmenos en su ambiente natural para posteriormente
analizarlos, asimismo es de corte transeccional porque la recoleccion de datos se realizd en

un solo momento dado (Baena, 2017).

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

Se tuvo como ambito de estudio a la municipalidad distrital de Achaya, la cual tiene

direccion en la plaza de armas N° 101 cercado en el distrito de Achaya.

Localizacion y caracteristicas geogréficas

El distrito de Achaya se encuentra en el departamento de Puno y provincia de Azangaro, este
limita al norte con el distrito de Arapa; al sur se encuentra los distritos de Calapuja y
Caminaca; al este se encuentra el distrito de Caminaca; y finalmente al oeste se encuentra el

distrito de Nicasio (Wikiwand, 2021). Achaya se localiza en el piso ecolégico suni, con
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latitud sur a 15° 17° 10° y de distancia oeste a 70° 09° 37° del meridiano de Greenwich. Con
una superficie territorial de 132.23 Km2, con una altitud de 3,600 hasta los 3,900 m.s.n.m
(Wikiwand, 2021). De acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI)
sefiala que la poblacidn del distrito de Achaya hasta el censo nacional del 2017 contaba con

un total de 2980 habitantes (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2018).

3.3 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

Hernandez et al. (2014) en relacion a la poblacion de investigacion lo definen como el
conjunto total de personas con caracteristicas especificas comunes. En ese sentido la
poblacién de estudio de esta investigacion se obtuvo teniendo en cuenta el total de personal
que labora en la municipalidad (gerentes, subgerentes, jefes de oficina, encargados de
oficina, asistentes, practicantes, personal de limpieza, personal de mantenimiento,
serenazgos, operadores, guardianes y demas personal), donde de acuerdo al reporte de
personal emitido por la subgerencia de recursos humanos de la municipalidad distrital de
Achaya que se muestra en el anexo 4 hay un total de 47 trabajadores de la municipalidad
distrital de Achaya (Municipalidad Distrital de Achaya, 2021).

Muestra

Se realiz6 un muestreo no probabilistico a través de la técnica de criterios de inclusion y
exclusion, ya que como sefiala Otzen & Manterola (2017) este tipo de muestreo permite
seleccionar casos tomando en cuenta sus singularidades y caracteristicas que este posea, en
ese sentido se selecciond a la muestra utilizando el criterio de inclusion para todo el
“personal administrativo” de la municipalidad distrital de Achaya, es decir al personal que
tiene vinculos con actividades administrativas y documentarias, que tengan participacion en
la generacion de valor publico como parte de la entidad, y el criterio de exclusion para todo
aquel personal de la entidad que participa de otras funciones y/o actividades que no tienen
vinculo con las actividades administrativas y/o documentarias. En consecuencia, la muestra

fue conformada por 26 administrativos de acuerdo al anexo 4.
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3.4 RECOLECCION DE DATOS

Técnica

Como técnica se utilizo la encuesta, ya que como menciona Tamayo (2004) la encuesta sirve
como canal de respuestas ante fendmenos sociales describiendo o bien relacionando

variables, esto de acuerdo al disefio de investigacidn establecido.

Instrumentos

El instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario, definido por Chasteauneuf (2009, como se
cito en Hernandez et al., 2014) como un grupo de incognitas relacionados a una o varias

variables, la cual estard en un proceso de medicion.

Para el caso de la variable “Cultura organizacional”, esta se adaptdé de Cabello (2019), el
cual conforma 16 items. Este cuestionario fue validado a través del estadistico de Kaiser —
Meyer-Olkin y con la esfericidad de Bartlett con un resultado de (.887) lo que significd que
es valido y significante, asimismo pasé por el estadistico de confiabilidad de instrumentos a
través del coeficiente de alfa de Cronbach dando como resultado una valoracion de (.980),

lo que demostrd que el instrumento es confiable.

Y con respecto a la variable del “Desempefio laboral”, esta se adaptdo de Gabini & Salessi
(2016), el cual contiene 13 items, donde estos autores traducen del idioma inglés al espafiol
y adaptan el instrumento a un contexto hispanohablante del “cuestionario de desempefo
laboral individual” de Koopmans et al., (2013). Este instrumento pasd por un proceso de
confiabilidad y validez a través de la revision critica de profesionales, el test de Kaiser-
Meyer-Olkin con un valor de (.81) y el coeficiente CR (Fiabilidad Compuesta) donde al
analizarse cada reactivo de manera individual se obtuvo valores mayores a (.50), dando como

resultado un instrumento valido y confiable.

Para la fiabilidad se utilizo el software SPSS (Statistical Package for Social Sciences), donde
se obtuvo el valor de (.883) en la escala de alfa de Cronbach en la variable cultura
organizacional y (.833) en la variable desempefio laboral tal como se muestra en la tabla 1.
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Tabla 1l

Analisis de fiabilidad por alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
Variable cultura organizacional .883 16
Variable desempefio laboral .833 13

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

Asimismo, para mayor validez de los instrumentos utilizados en esta investigacion se realizo
la técnica de validacion de instrumentos por expertos en donde a través de cinco (05)
profesionales se valid6 los instrumentos utilizados, tal como se muestra en el anexo 3. Como
resultado de la validacion se obtuvo que los 5 expertos, calificaron el instrumento de
investigacion como bueno, muy bueno y confiable en cuanto a los criterios de claridad,
objetividad, consistencia, coherencia, pertinencia y suficiencia indicando que el instrumento

de investigacion es confiable.

Los cuestionarios se aplicaron de forma autoadministrada-presencial de manera individual,
es decir se le proporciond directamente a cada trabajador de la muestra de investigacion,
para que ellos puedan responder marcando conforme a las preguntas del cuestionario
(Hernandez et al., 2014).

Para la medicion de las variables y dimensiones utilicé la escala Likert, la cual tienen
puntuaciones de: nunca=1; casi nunca=2; algunas veces=3; casi siempre=4; siempre=5, cabe
indicar que la calificacion de estas puntuaciones en los cuestionarios respondidos aplican en
la dimensién 1 y 2 de ambas variables, para el caso de la dimension 3 (comportamiento
contraproductivo) de la variable 2, desempefio laboral su calificacion fue inversa ya que sus
reactivos tienen una tendencia contradictoria a un desempefio laboral eficiente, es decir se
califico de la siguiente manera: nunca=5; casi nunca=4; algunas veces=3; casi siempre=2;

siempre=1.
Para la identificacion del nivel de las variables y dimensiones se utiliz6 la técnica de baremo,

es decir que, a través de una escala con puntuacion (intervalos) se interpretd y atribuy6 una

valoracion de las variables de estudio independientemente (Daza, 2014).
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El criterio para identificar los intervalos son concordantes a la calificacion de escala Likert
mencionado al parrafo anterior, en el caso de la variable cultura organizacional al contar con
16 reactivos, se obtuvo una maxima puntuacion de 80 puntos y una minima de 16,
obteniendo asi la constante de 21 tal como se muestra en la Tabla 2, para el caso de la variable
del desempefio laboral al contar con 13 reactivos, se obtuvo que la maxima puntuacion

posible es de 65 y la minima de 13 obteniendo asi una constante de 17 tal como se muestra

en la Tabla 2.

Tabla 2

Escala valorativa de la cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura organizacional Desempefio laboral

Intervalo Niveles Intervalo Niveles
16 - 37 No saludable 13-30 Bajo
38 -59 Medianamente saludable 31-48 Medio
60 -80 Saludable 49-65 Alto

Nota. Elaborado por el investigador en base a los instrumentos de investigacion.

3.5 ANALISIS DE DATOS

En concordancia con Gomez (2012) el analisis de la informacidn se realizé inicialmente con
la codificacion y posteriormente su andlisis a través de los resultados obtenidos de los
cuestionarios, para lo cual utilicé el programa Microsoft Excel y el software SPSS (Statistical
package for social sciences) para la obtencion de los resultados descriptivos, inferenciales a
través de tablas, figuras, porcentajes de tendencia central, frecuencias y correlaciones asi

como su significancia.
Para la determinacion de la relacién y su significancia de las variables, asi como de sus

dimensiones se utilizo los supuestos del coeficiente de correlacion de Pearson, donde estas

se definen conforme a la Tabla 3.
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Tabla 3

Grados de coeficiencias de correlacion de Pearson

VALOR SIGNIFICADO

-0.91 —-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 —-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 —-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 —-0.50 Correlacion negativa media
-0.11 —-0.25 Correlacion negativa débil
-0.01 —-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 — +0.10 Correlacion positiva muy debil
+0.11 — +0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 — +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 — +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 — +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 — +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Tomado de metodologia de la investigacion (p. 305) por S.R. Hernandez et al., 2014,
McGraw- Hill/Interamericana Editores.

El coeficiente de Pearson dentro de sus rangos puede variar de -1.00 a +1,00, donde -1.00
indica una relacion negativa perfecta, lo que significa que tiene un relacion inversa, es decir
cuando la variable X es menor, la variable Y es mayor y viceversa. En el caso de de +1.00
denota un relacion directa entre las variables, lo que significa que a menor X, se tendra menor
Y y que a mayor X se tendra mayor Y de manera constante (Hernandez et al., 2014). Para la
contrastacion de las hipotesis planteadas se utilizo el software SPSS, donde se realizo las
correlaciones de Pearson de las dimensiones y variables de estudio, asi también se obtuvo el
grado de significancia, donde el P valor no tenia que superar el 5% de significancia, es decir

que para aceptar una hipotesis el valor de significancia no debe exceder a (.05).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

4.1.1 Analisis descriptivos

Figura 1
Género de los encuestados

m Masculino Femenino

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

En la Figura 1 se muestra el género de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Achaya, provincia de Azéngaro, donde el 65.4% (17) son de género masculino y un 34.6%
(9) son de género femenino, a través de los resultados mostrados se aprecia entonces que
hay una mayoria de personal de género masculino.
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Figura 2
Edad de los encuestados

30.8% B

G5 23.1%
2%

Entre 18 afios a 25 afios ' Entre 26 afios a 32 afios
Entre 33 afios a 40 afios - Mas de 41 aios

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

En la Figura 2 se muestra la edad de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya,
provincia de Azangaro en el afio 2021, donde un 30.8% (8) de trabajadores administrativos
tenian mas de 41 afios, 26.9% (7) de trabajadores administrativos tenian entre 18 afios a 25
afios de edad, seguido de un 23.1% (6) de trabajadores administrativos que indicaron que
tenian entre 26 afios a 32 afos de edad y finalmente existia un 19.2% (5) trabajadores
administrativos que sefialaron que tenian de 33 afios a 40 afios de edad en el afio 2021. De
estos resultados dados se puede interpretar que hay equivalencias de edades en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, ya que las diferencias no son en gran

medida.
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Figura 3
Grado de instruccion mas alto alcanzado de los encuestados

46.2

Porcentaje

38.5

7.7
3.8 3.8
0.0

Técnico  Grado de Titulo Grado de Grado de Universidad
Profesional Bachiller profesional Magister  Doctor Incompleta

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

En la Figura 3 se aprecia el grado de instruccion mas alto alcanzado de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Achaya, donde se un 46.2% (12) son titulados profesionales,
seguido de un 38.5% (10) con el grado de bachiller, por otro lado, un 7.7% (2) con el grado
de técnico profesional, un 3.8% (1) tiene grado de magister, un 3.8% (1) tiene universidad

incompleta y finalmente no se encontro a personal que tenga el grado de doctor.

Tabla 4

Cultura organizacional de acuerdo a los trabajadores de la municipalidad distrital de

Achaya
Escala valorativa Cantidad (%)
Cultura saludable 10 38.5
Cultura medianamente saludable 15 57.7
Cultura no saludable 1 3.8
Total 26 100

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.
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De acuerdo a la Tabla 4 se muestra la valoracion de la cultura organizacional encontrada en
la municipalidad distrital de Achaya, donde del total de 26 trabajadores administrativos, se
encontrdé que 15 personas (57.7%) perciben una cultura medianamente saludable, seguido
por 10 personas (38.5%) que indicaron que ellos presencian una cultura saludable y en escasa
medida se encontré 1 persona (3.8%) que indicd que la cultura organizacional en la

municipalidad distrital de Achaya es una cultura no saludable.

Figura 4
Cultura organizacional en su dimension aspectos abiertos segun los trabajadores de la

municipalidad distrital de Achaya

@ 53.9
(4o}
= 42.3
bt
o
o
3.8
[ ]
Cultura saludable Cultura Cultura no
medianamente saludable
saludable

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

De acuerdo a la Figura 4 se aprecia que la cultura organizacional respecto a su dimension
“aspectos abiertos” de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, provincia de
Azangaro en el afio 2021, un 53.9% (14) de los trabajadores considera que hay una cultura
organizacional medianamente saludable en sus aspectos abiertos, a su vez un 42.3% (11) de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya consideré que la cultura
organizacional en sus aspectos abiertos es saludable, finalmente un 3.8% (1) trabajador

considerd que la cultura organizacional en sus aspectos abiertos es no saludable.
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Figura s

Cultura organizacional en su dimensién aspectos ocultos segun los trabajadores de la

municipalidad distrital de Achaya
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Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

7.7

Cultura no
saludable

En la Figura 5 se muestra la cultura organizacional en su dimension “aspectos ocultos” de

los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, provincia de Azéangaro en el afio

2021, donde un 50% (13) indico que la cultura organizacional en sus aspectos ocultos es

saludable, asimismo un 42.3% (11) sefialaron que la cultura es medianamente saludable, por

otro lado, un 7.7% (2) indicaron que la cultura organizacional es no saludable.

Tabla 5

Desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya
Escala valorativa Cantidad (%)
Desempefio laboral Alto 22 84.6
Desemperio laboral Medio 4 15.4
Desemperio laboral bajo 0 0.0
Total 26 100

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.
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De acuerdo a la Tabla 5 se detalla la valoracion del desempefio laboral obtenido por parte de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, donde del total de 26 trabajadores
administrativos, con una mayoria significativa 22 trabajadores (84.6%) obtuvieron un
desemperfio laboral alto, seguido de 4 personas (15.4%) que obtuvieron un desempefio
laboral medio, por otro lado, de acuerdo a los resultados no se encontro a trabajadores que

obtuviera un desempefio laboral bajo.
4.1.2 Analisis relacionales
Tabla 6

Relacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Achaya

Cultura organizacional Desempefio laboral Total
Alto Medio Bajo

N % N % N % N %
Saludable 8 308 2 17 0 00 10 385
Medianamente
saludable 13 50.0 2 1.7 0 0.0 15 S57.7
No saludable 1 38 0 0 0 00 1 3.8
Total 22 84.6 4 154 0 00 26 100.0

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

En la Tabla 6 se muestra la relacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, donde del total de 26
trabajadores, 13 personas (50%) tienen una percepcion de una cultura organizacional
medianamente saludable y con un desempefio laboral de nivel alto, 8 personas (30.8%)
consideran que hay una cultura saludable en la municipalidad distrital de Achaya y que
tienen un desemperfio laboral de nivel alto, por otro lado 2 personas (7.7%) sefialaron que
encontraron una cultura organizacional saludable que los conllevo a obtener un desempefio
laboral medio, asimismo 2 personas (7.7%) indicaron que la cultura organizacional era
medianamente saludable que les generd también un desempefio laboral de nivel medio y
finalmente 1 persona (3.8%) sefial6 que la cultura organizacional en la municipalidad
distrital de Achaya es no saludable, sin embargo su desempefio laboral fue de nivel alto.
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4.1.3 Contrastacion de hipotesis

Para la contrastacion de hipétesis de variables y dimensiones se utiliz6 el coeficiente de
correlacion de Pearson ya que como menciona Ruiz (2019) se utiliza para verificar relaciones
que pueden existir entre dos variables diferentes aleatorias de tipo cuantitativo, en este caso
de las variables de cultura organizacional y desempefio laboral, de esta manera como sefiala

Ruiz se halla la intensidad y direccidn que estos poseen.

Tabla 7
Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Achaya, provincia de Azangaro, afio 2021

Variable desempefio laboral

Variable cultura Correlacion de 403"
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) .041
N 26

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

De acuerdo a la Tabla 7, se observa que la cultura organizacional con el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, provincia de Azangaro en el afio
2021 obtuvieron un valor de Pearson r= .403, lo que determin6 que hay una correlacion
positiva media de acuerdo a los grados de coeficiencia de correlacion de Pearson mostradas
en la Tabla 2. Asimismo, se obtuvo que el valor de P = .041, siendo este menor al valor de
significancia limite aceptado (.05), por lo tanto, se rechazd la hip6tesis nula y acepto la

hipotesis alterna que sefiala que:

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azéngaro, afio 2021.

46



Tabla 8

Relacion entre la dimensién aspectos abiertos de la cultura organizacional con el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, provincia
de Azangaro, afio 2021

Variable desempefio laboral

Dimension aspectos Correlacion de .265
abiertos Pearson
Sig. (bilateral) 191
N 26

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.

Conforme a la Tabla 8, se observa que los aspectos abiertos de la cultura organizacional con
el desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, provincia
de Azangaro en el afio 2021 obtuvieron el valor de P igual a (.191), siendo este mayor al
valor de significancia limite establecido (.05), en consecuencia, se acepta la hipotesis nula 'y

rechaza la hipotesis alterna, la cual sefiala que:

Los aspectos abiertos no se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.

Tabla 9

Relacion entre la dimension aspectos ocultos de la cultura organizacional con el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, provincia de Azangaro,
ano 2021

Variable desempefio laboral

Dimension aspectos Correlacion de 408"
ocultos Pearson
Sig. (bilateral) .038
N 26

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta.
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De acuerdo a la Tabla 9, se muestra que los aspectos ocultos de la cultura organizacional con
el desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya, provincia
de Azangaro en el afio 2021 obtuvieron un valor igual a (.408) en la R de Pearson, lo que
determind que hay una correlacion positiva media de acuerdo a los grados de coeficiencia
de correlacion de Pearson mostradas en la Tabla 2. También, se obtuvo que el P valor fue
igual a (.038), siendo este menor al grado de significancia limite (.05), por consiguiente, se

rechazo la hipétesis nula y acepto la hipétesis alterna que sefiala que:

Los aspectos ocultos se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores la municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.

4.2 DISCUSION

De acuerdo al objetivo general: determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de
Azangaro, 2021. Se obtuvo como resultado el valor de P = (.041), siendo este menor al valor
de significancia (.05), con lo cual se rechazé la hipotesis nula Ho y se acepté la hipotesis
alterna Ha, es decir se determind que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021. Asimismo, se obtuvo que el valor de Pearson
esigual ar=(.403), con lo cual se determino que hay correlacion positiva media de la cultura
organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Achaya-provincia de Azangaro, 2021 y del mismo modo se obtuvo que en la municipalidad
distrital de Achaya existe una cultura medianamente saludable y que el desempefio laboral

de los trabajadores se encuentra en un nivel alto.

De los resultados mostrados, Chaverra et al., (2019) en su investigacion sobre la influencia
de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacion
Afios Maravillosos determind que no existe influencia de la cultura organizacional hacia el
desemperio laboral y que estas variables independientemente se encuentran en un nivel por
encima del promedio normal. Sin embargo, Betancourt (2018), Bolafios (2019), Chavarria
& Lépez (2017), Chipana & Condori (2019), Jimenez (2018) y Montero (2018) concuerdan
que existe una influencia directa con el desempefio laboral del personal de las entidades en
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las que trabajan. A este respecto Aguirre (2021), Diaz (2019) y Zea (2017) determinaron que
la cultura organizacional en efecto tiene relacion y es predictor del desempefio laboral del
personal trabajador en municipios y hospitales, a esto, estos investigadores determinaron
también que entre la cultura organizacional y el desempefio laboral hay correlacion lineal,
positiva, significativa y con un nivel moderado. De similar manera Zavaleta (2018) en su
investigacion en la direccion regional de trabajo de Cusco en el afio 2017 determiné que la
cultura organizacional tiene una relacion positiva-moderada con el desempefio laboral y que
estas variables a su vez se encuentran en un nivel regular. En esa misma linea, Benitez (2019)
en su investigacion preciso que entre la cultura organizacional y el desempefio laboral el
valor de R result6 igual a (.979) y con un valor de significancia de p= (.01) determinando
asi que existe una correlacion positiva-fuerte y significativa, asimismo que de las variables
de cierta manera que en la presente investigacién predomina una cultura organizacional de
nivel medio. Por su lado Benancio (2018) y Palomino & Quinto (2018) se plantearon como
objetivo determinar la relacion existente de la cultura organizacional con el desempefio
laboral resultando que en ambas investigaciones existen un relacion positiva-fuerte y
significativa. Ahora también para Maquera (2017) la cultura organizacional tiene también
una relacion directa-alto y significativa debido a que obtuvo el valor de Pearson igual a r=

(.745) y el valor de significancia de p= (.00).

Respecto al objetivo especifico 1: determinar la relacion entre los aspectos abiertos y el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de
Azéangaro, afio 2021. Como resultados se obtuvo el valor de p= (.191), siendo este mayor al
valor de significancia (.05), en consecuencia, se acepto la hipotesis nula (Ho) y se rechaz6
la hipotesis alterna (Ha), determinandose asi que los aspectos abiertos no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021. Asimismo, se obtuvo que el valor de Pearson
resulté igual a r= (.265). Estos resultados se diferencian con lo determinado en la
investigacion sobre la cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Uco, Huacho en el afio 2019 de Vargas (2022) donde al relacionar
los aspectos formales de la cultura organizacional con el desempefio laboral obtuvo como
resultado el valor de r= (.473) con un grado de significancia de p= (.001) < (.05), por
consiguiente se determind que entre los aspectos formales de la cultura organizacional y el

desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Uco, Huacho en el
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afio 2019 existe una correlacion positiva moderada, en cambio en la presente investigacion
se muestra que no hay significancia entre ambas variables. A este respecto, Aguirre (2021)
en su investigacion sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Asuncién, Ancash en el afio 2019, al
relacionar los aspectos abiertos con el desempefio laboral obtuvo como resultado que estas
variables se correlacionan de manera significativa, positiva y moderada, ya que el valor de
Pearson resulto r= (.529) y el p=(.00) < (.05).

Con respecto al objetivo especifico 2: identificar la relacion entre los aspectos ocultos y el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Achaya-provincia de
Azangaro, afio 2021. Como resultados se obtuvo el valor de p= (.038), siendo este menor al
valor de significancia (.05) por lo tanto se rechazo la hipotesis nula Ho y se acepto la
hipdtesis alterna Ha, es decir que se determind que los aspectos ocultos se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Achaya-provincia de Azéangaro, afio 2021. Asi también se obtuvo que el valor Pearson
result6 igual a r= (.408), en consecuencia, se determind que hay una correlacién positiva
media de la cultura organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, 2021. De manera similar Aguirre
(2021) en su investigacion sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Asuncién, Ancash en el afio 2019 concuerda
con la correlacion determinada, (correlacion significativa, positiva y moderada) de los
aspectos ocultos o informales de la cultura organizacional con el desemperio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Asuncion, ya que obtuvo el valor de r=(.551)
y el valor de p= (.00) < (.05). Por su parte Vargas (2022) en su investigacion sobre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de
Uco, Huacho en el afio 2019 determind una correlacion mayor, ya que el valor de Pearson
resulté igual a r=(.806) y un valor de significancia de p= (.00) < (.05), con lo cual determiné
que entre los aspectos ocultos de la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Uco, Huacho hay una correlacion significativa,

positiva y alta.
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CONCLUSIONES

Primero: se determind que la cultura organizacional tiene una correlacion significativa
positiva-media con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Achaya-provincia de Azangaro en el afio 2021, ya que obtuvo el valor de p= (.041) < (.05)
y r=(.403), asimismo se determind que en la municipalidad distrital de Achaya existe una
cultura medianamente saludable y el desempefio laboral de los trabajadores se encuentra en
un nivel alto. En ese sentido la cultura organizacional de manera general se relaciona
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Achaya.

Segundo: se determind que los aspectos abiertos de la cultura organizacional no tienen una
correlacion significativa con el desempefio laboral de los trabajadores la municipalidad
distrital de Achaya-provincia de Azangaro en el afio 2021 debido a que obtuvo como valor
la p= (.191) > (.05). Es decir que la estructura, objetivos, estrategias, politicas, tecnologias
utilizadas, métodos, procesos de trabajo, nombres y descripcién de los puestos establecidos
por la municipalidad distrital de Achaya no se relaciona directamente en el desempefio

laboral de los trabajadores.

Tercero: se identificé que los aspectos ocultos de la cultura organizacional tienen una
correlacion significativa positiva-media con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro en el afio 2021 debido a que
obtuvo como valor la p= (.038) < (.05) y de Pearson r= (.408). Esto significa que los
estandares de influencia, integracion, poder, las percepciones, actitudes, valores,
expectativas y normas de las personas que laboran en la municipalidad van influenciar

directamente en el desempefio laboral del personal trabajador.
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RECOMENDACIONES

A los funcionarios y servidores publicos de la municipalidad distrital de Achaya, coordinar
estratégicamente con la subgerencia de recursos humanos para implementar un programa de
sostenibilidad y fortalecimiento de la cultura organizacional a través de diferentes
actividades sociales, recreativas y de capacitaciones de manera bimestral o0 mensual para
obtener una mayor eficiencia del desempefio laboral de los trabajadores, ya que como se
determind en las conclusiones la cultura organizacional tiene influencia directa en el
desempefio laboral de los trabajadores. Con esta premisa si hay mayor desempefio laboral
de los trabajadores generara también un mayor valor publico para la poblacion del distrito

de Achaya.

Al titular de pliego y alta direccién de la municipalidad distrital de Achaya, incorporar los
documentos de gestion para el fortalecimiento de los aspectos abiertos, asimismo incluir
capacitaciones y talleres constantes respecto a la estructura, objetivos, estrategias, politicas,
tecnologias utilizadas, métodos, procesos de trabajo, nombres y descripcion de los puestos
de la municipalidad distrital de Achaya para el personal que ya labora en la entidad y al
personal nuevo con la finalidad de crear ambientes de trabajo estables y saludables
enmarcados en las funciones y responsabilidades que cada persona tiene respecto con la
municipalidad distrital de Achaya, optimizando asi los valores del respeto, responsabilidad

e integridad dentro y fuera de la institucion.

Al personal administrativo de la municipalidad distrital de Achaya, tomar en cuenta la
cultura organizacional de la municipalidad del distrito de Achaya como un aspecto
fundamental para realizar sus actividades laborales, considerar los estandares de influencia,
integracion, poder, las percepciones, actitudes, valores, expectativas y normas de las
personas que laboran en la municipalidad. Asimismo, que sean ellos los que promuevan

espacios de trabajo saludable con vitales canales de comunicacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de investigacién utilizado

WA W

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACHAYA

OBIJETIVO: El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacién
sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Achaya.

El cuestionario es andnimo y la informacién recaudada sera utilizada Unicamente para fines
académicos de investigacidon y se garantiza estricta confidencialidad.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presentan proposiciones para lo cual usted debera
responder con total veracidad marcando con una equis “X” la respuesta que usted
considere conveniente.

DATOS GENERALES
a. Género
Masculino ()
Femenino ()
b) Edad

Entre 18 afios a 25 afios ()
Entre 26 afios a 32 afios ()
Entre 33 afios a 40 afios ()
Mas de 41 afios ()

Técnico profesional ()
Grado de Bachiller ()
Titulo profesional ()
Grado de Magister ()
Grado de Doctor ()
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A continuacidn, se presentan los items relacionados a la cultura organizacional:

ESCALAS DE RESPUESTA

municipalidad

Ne ITEMS Nunca | Casi | Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre
1 2 3 4 5
1 | Estoy de acuerdo con la estructura
L . S 1 2 3 4 5
organizacional que maneja la municipalidad
2 | Estoy de acuerdo con los nombres de los
. L 1 2 3 4 5
puestos que maneja la municipalidad
3 | Estoy de acuerdo con las descripciones de los
L 1 2 3 4 5
puestos en la municipalidad
4 | Estoy de acuerdo con los objetivos
L . R 1 2 3 4 5
organizacionales que maneja la municipalidad
5 | Estoy de acuerdo con las estrategias
organizacionales que maneja la municipalidad 1 2 3 4 5
6 | Estoy de acuerdo con las tecnologias
- L 1 2 3 4 5
utilizadas por la municipalidad
7 | Estoy de acuerdo con los métodos y procesos 1 ) 3 4 5
de trabajo que se maneja en la municipalidad
8 | Estoy de acuerdo con las politicas que maneja
L 1 2 3 4 5
la municipalidad
9 | Estoy de acuerdo con los estandares de
. . . S 1 2 3 4 5
influencia que maneja la municipalidad
10 | Estoy de acuerdo con los estandares de poder q 2 3 p -
gue maneja la municipalidad
11 | Estoy de acuerdo con las percepciones de las
demas personas que laboran en la 1 2 3 4 5
municipalidad
12 | Estoy de acuerdo con las actitudes de las
demas personas que laboran en la 1 2 3 4 5
municipalidad
13 | Estoy de acuerdo con las normas de los a 2 3 - -
grupos de trabajo dentro de la municipalidad
14 | Estoy de acuerdo con los valores que maneja
S 1 2 3 4 5
la municipalidad
15 | Estoy de acuerdo con las expectativas que
. L 1 2 3 4 5
maneja la municipalidad
16 | Estoy de acuerdo con los estandares de
integracion formales que maneja la
1 2 3 4 5

Cuestionario adaptado de Cultura organizacional y calidad de servicios en la Municipalidad Distrital de
Cajay, Huari, 2018 (p. 57) por S. L. Cabello, 2019. Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carriéon
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Ahora se le presenta las proposiciones relacionados al desempeiio laboral:

ESCALA DE RESPUESTA
N2 ITEM Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces Siempre
1 2 3 4 5
1 | Fuicapaz de hacer bien mi trabajo
orque le dediqué el tiempo y el esfuerzo
pora . q poy 1 2 3 4 5
necesarios.
2 Se me ocurrieron soluciones creativas
frente a los nuevos problemas. 1 2 3 4 5
3 En mi trabajo, tuve en mente los
resultados que debia lograr 1 2 3 4 5
4 | Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales actualizados 1 2 3 4 5
5 | Segui buscando nuevos desafios en mi
) 1 2 3 4 5
trabajo
6 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que
pude hacerlo en tiempo y forma 1 2 3 4 5
7 | Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas 1 2 3 4 5
8 | Participé activamente de las reuniones
1 2 3 4 5
laborales.
9 | Mi planificaciéon laboral fue dptima
1 2 3 4 5
10 | Me quejé de asuntos sin importancia en
i 1 2 3 4 5
el trabajo
11 | Comenté aspectos negativos de mi
i i - 1 2 3 4 5
trabajo con mis compafieros
12 | Agrandé los problemas que se
) 1 2 3 4 5
presentaron en el trabajo
13 | Me concentré en los aspectos negativos
del trabajo, en lugar de enfocarme en las
> 1 2 3 4 5
cosas positivas

Cuestionario Adaptado de Validacion de la Escala de Rendimiento Laboral Individual en Trabajadores

Argentinos (p. 39) por S. Gabini & S. Salessi, 2016, Revista Evaluar.

Gracias por su participacion
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Anexo 2. Matriz de consistencia

TITULO: Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021

PREGUNTA  OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE / METODOLOGIA
CATEGORIAS
PREGUNTA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1: Enfoque:
GENERAL: GENERAL: GENERAL: Cultura Cuantitativo
organizacional

¢Cudl es la Determinar La  cultura  -Aspectos Nivel o alcance:

relacion entre la relacion organizacion abiertos correlacional

la cultura entre la alserelaciona  -Aspectos ocultos

organizacion  cultura significativa Disefio: No

al y el organizacio mente con el experimental-

desempefio nal 'y el desempefio VARIABLE 2: transversal

laboral de los desempefio laboral de los Desempefio laboral

trabajadores  laboral de trabajadores -Desempefio  de Ambito:

de la los de la  Tareas Municipalidad

municipalida trabajadores municipalida -Desempefio distrital de

d distrital de de la d distrital de  Contextual Achaya

Achaya- municipalid Achaya- -Comportamiento

provincia de ad distrital provincia de  Contraproductivo Poblacion:

Azéangaro, de Achaya- Azangaro, 47 trabajadores

afio 2021? provincia de afio 2021

Azéangaro, Muestra:
afio 2021 26

administrativos
Técnicas de
recojo de datos:

PE1: OEL1: HE1: Encuesta

¢Cual es la Determinar Los aspectos VARIABLE 1: Instrumento de

relacion entre la relacion abiertos  se Aspectos abiertos recojo de datos:

los aspectos entre los relacionan Cuestionarios

abiertos y el aspectos significativa

desempefio abiertos y el mente con el

laboral de los desempefio  desempefio

trabajadores  laboral de laboral de los
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de la los trabajadores  VARIABLE 2:
municipalida trabajadores de la Desempefio laboral
d distrital de de la municipalida
Achaya- municipalid d distrital de
provincia de ad distrital Achaya-
Azangaro, de Achaya- provincia de
afio 2021? provincia de Azangaro,
Azéangaro, afio 2021.
afo 2021
PE2: OE2: HEZ2:
¢Cual es la Identificar  Los aspectos VARIABLES 1:
relaciéon entre la relacion ocultos se Aspectos ocultos
los aspectos entre los relacionan
ocultos y el aspectos significativa
desempefio ocultos y el mente con el
laboral de los desempefio  desempefio
trabajadores  laboral de laboral de los VARIABLE 2:
de la los trabajadores ~ Desempefio laboral
municipalida  trabajadores de la
d distrital de de la municipalida
Achaya- municipalid d distrital de
provincia de ad distrital Achaya-
Azéangaro, de Achaya- provincia de
afo 2021? provincia de Azangaro,
Azéangaro, afio 2021.
afo 2021

V1. Adaptado
de Cabello
(2019)

V2: Adaptado de
Gabini &
Salessi (2016)

Técnicas de
analisis de
datos:
Microsoft Excel
y Software
SPSS

Estadistico de
correlacion:
Pearson

Nivel de
significancia:
95%
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Anexo 3. Panel fotografico del trabajo de campo

Fotografia N° 01

Descripcion: Se muestra al personal administrativo de la

subgerencia de infraestructura resolviendo el cuestionario

Fotografia N° 02

Descripcion: Se muestra al personal administrativo de la

subgerencia de medio ambiente resolviendo el cuestionario
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Fotografia N° 03

Descripcion: Se muestra al personal administrativo de la

subgerencia de desarrollo social resolviendo el cuestionario

Fotografia N° 04

Descripcion: Se muestra al personal administrativo de la mesa de

partes resolviendo el cuestionario
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Fotografia N° 05

Descripcion: Se muestra al personal administrativo de la subgerencia

de abastecimiento resolviendo el cuestionario

Fotografia N° 06

Descripcion: Se muestra al personal administrativo de la subgerencia

de desarrollo social resolviendo el cuestionario
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Fotografia N° 07

Descripcion: Se muestra al personal administrativo de la gerencia

general resolviendo el cuestionario
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Anexo 4. Muestra seleccionada a partir del reporte de personal de la municipalidad distrital

de Achaya

REPORTE DE PERSONAL-SERVIDORES, FUNCIONARIO Y DEMAS PERSONAL

INSTANCIA

N° DE PERSONAS

Concejo Municipal

Alcalde

Regidores

Alcaldia

Secretaria de alcaldia

Oficina de tramite documentario

Gerencial municipal

Gerente municipal

Asistente de gerencia municipal

Procuraduria municipal

Procurador municipal

Procurador delegado

Oficina de secretaria general

Subgerencia de asesoria legal

Subgerencia de recursos humanos

Subgerente de estas instancias

Asistente de subgerencias

Subgerencia de contabilidad

Subgerencia de planificacidn y presupuesto

Subgerencia de estas instancias

Encargado de la oficina de unidad formuladora

Practicante en oficina

Subgerencia de abastecimiento y control patrimonial

Subgerente

Responsable de la oficina de control patrimonial

Responsable de la oficina de almacén central

Subgerencia de tesoreria

Subgerente

Subgerencia de infraestructura urbano —rural

Subgerente

Asistente de subgerencia

Responsable de la oficina de defensa civil

Personal de apoyo en cuidado de obras

Personal de apoyo en operacidén de maquinarias

Practicantes en obras

Subgerencia de desarrollo econémico agropecuario

Subgerente

Técnicos agropecuarios

Subgerencia de desarrollo social

Subgerente

Asistente de subgerencia

Responsable de la oficina de registro civil

Responsable de la oficina de PVL

Responsable de la oficina de DEMUNA y OMAPED

Personal de salud-convenio red salud San Roman

Practicante en oficina

Subgerencia de medio ambiente y servicios publicos

Subgerente

Asistente de subgerencia

Serenazgos

Personal de limpieza de la municipalidad

Personal de parques y jardines

Practicante en oficina

TOTAL POBLACION

~
N
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Anexo 5. Validacion de instrumentos de investigacion por expertos

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

1. Informacién del investigador

Jiro Yersin Calli Condori, bachiller de la escuela profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Juliaca con DNI 75993460.

II. Titulo del trabajo de investigacién

Cultura organizacional y desempeiio laboral del personal administrativo de Ia
municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.

IIL Identificacién del experto

Nombre y apellidos

/é”/hﬁ 4? Laficen Me’ﬂ A

N 024403 Y92
Filiacion Profesion ﬂ/f m 09 /[ -
:l::;:l:t:i:gcién ” N ,Q L/.-’

Correo electrénico

A’?MAA;/M-WVVI’K Q 7/1/:'44/6 Lot

Teléfono o celular

7?82#2%

1V. Valoracion de instrumentos

Los instrumentos de investigacion se encuentran en el Adjunto 1 que se encuentra al
final de la presente. Previa revision, por favor marque con X la respuesta escogida de

Jas opciones mostradas de los siguientes cuadros:

S1 | NO

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los encuestados
puedan responderlo adecuadamente. X

El niimero de preguntas del cuestionario es excesivo

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado X
(en caso de contestar Si, por favor, indique abajo cudles y la observacion)
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Indicadores de

Critenos sobre los items

Miay

i Malo | Regular | Bueno | Muy
evaluacion del del instrumento ! malo bueno
cuestionano | 2 R} 4 5

1 Clandad Listan formulados con =

lenguaje apropiado que
facilita su compresion

2 Obetividad

Estan expresados en
conductas observables,
medibles

3. Consistencia

Existe una organizacion
logica en los contenidos y
relacién con la teoria.

Existe relacion de los
contenidos con los
indicadores de la
variable.

Las categorias de
respuestas y sus valores
son apropiados.

6 Suficiencia

Son suficientes la
cantidad y calidad de
items presentados en el
instrumento.

Sumatoria parcial

Sumatoria total

20 ¢

Evaluacién general de los cuestionarios

Muy
bueno

Buena

Regular

|}
1
Deficiente [
|

Validez de contenido
de los cuestionarios

x

——t

Observaciones

-

o rigncss & s ot

WA

FIRMA
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

L. Informacién del investigador

Jiro Yersin Calli Condori, bachiller de la escuela profesional de Gestion Pablica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Juliaca con DNI 75993460.

1L Titulo del trabajo de investigacién

Cultura organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de"Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.

111 Identificacion del experto

Nombre y apellidos

ENRiGuE GUALBeRTo PARILLo |Sosa

DNI
| D2Mp665)
Filiacion Rl INGEN; ERO Ecomo M\' sTA
Institucién . .
! duade WMVERSIDAD NAE oNMAL De Jul aea

Correo electrénico e&Porrillo @ ) Q_A' . €V . Pe
Teléfono o celular q ':F O O ZQ'A gg

IV. Valoracion de instrumentos

Los instrumentos de investigacion se encuentran en el Adjunto 1 que se encuentra al
final de la presente. Previa revision, por favor marque con X la respuesta escogida de
las opciones mostradas de los siguientes cuadros:

SI | NO

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los encuestados
puedan responderlo adecuadamente. )(

El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado
(en caso de contestar Si, por favor, indique abajo cuales y la observacion)

KK
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Indicadores de
evaluacion del
cuestionario

Criterios sobre los items
del instrumento

Muy | Malo

malo

Regular

Bueno |

Muy
bueno

5

L.

Claridad

Estan formulados con
lenguaje apropiado que
facilita su compresion.

o

Objetividad

Estan expresados en
conductas observables,
medibles.

w

Consistencia

Existe una organizacién
logica en los contenidos y
relacion con la teoria.

Coherencia

Existe relacion de los
contenidos con los
indicadores de la
variable.

w

Pertinencia

Las categorias de
respuestas y sus valores
son apropiados.

Suficiencia

Son suficientes la
cantidad y calidad de
ftems presentados en el
instrumento.

e TRATR R e

Sumatoria parcial

24

Sumatoria total

ZH

Evaluacion general de los cuestionarios

Muy Buena

bueno

Regular

Deficiente

X

Validez de contenido
de los cuestionarios

Observaciones

57 é'd&ib'é&'&?&'ﬁizb"s'&'sh'

Hhadur de la Facultada de Gestiony
Emprendimiento Empresarial
DECWM A
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

1. Informacién del investigador

Jiro Yersin Calli Condori, bachiller de la escuela profesional de Gestion Publica y

Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Juliaca con DNI 75993460.

> IIL Titulo del trabajo de investigacién

Cultura organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la

municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.

I1L. Xdentificacién del experto

~

Nombre y apellidos

DNI

0130667

/*v?s Mz 'Hod.“.\?w Sm{? Cur

Profesion
Filiacin L d
1c. _en | veaens o

Institucion

e oNoJ

Correo electrénico

‘\\U a‘.“q wma@ ong(. crg‘ J.pe
[ J |

9516239 3%

Teléfono o celular

IV. Valoracién de instrumentos

Los instrumentos de investigacion se encuentran en el Adjunto 1 que se encuentra al
final de la presente. Previa revision, por favor marque con X la respuesta escogida de

las opciones mostradas de los siguientes cuadros:

SI

NO

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los encuestados
puedan responderlo adecuadamente.

El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado
(en caso de contestar Si, por favor, indique abajo cudles y la observacién)
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Indicadores de Criterios sobre los items | Muy | Malo | Regular | Bueno | Muy

evaluacion del del instrumento malo bueno
cuestionario 1 2 3 4 5

1. Claridad Estan formulados con
lenguaje apropiado que ;
facilita su compresion. X

2. Objetividad Estan expresados en o
conductas observables, ><
medibles.

3. Consistencia | Existe una organizacién
l6gica en los contenidos y
relacion con la teoria.

4. Coherencia Existe relacion de los
contenidos con los
indicadores de la

variable. i
5. Pertinencia Las categorias de ><

respuestas y sus valores
son apropiados.

6. Suficiencia Son suficientes la
cantidad y calidad de

items presentados en el P

instrumento.
Sumatoria parcial 3 )
Sumatoria total % 0
Evaluacién general de los cuestionarios
Muy Buena Regular Deficiente
bueno
Validez dc contenido
de los cuestionarios

Observaciones




VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

I. Informacion del investigador

Jiro Yersin Calli Condori, bachiller de la escucla profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Juliaca con DNI 75993460.

I1. Titulo del trabajo de investigacién

Cultura organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azangaro, afio 2021.

111. Identificacién del experto

Nombre y apellidos .

DNI

4132005

T =2 ‘
Filiacion | 00" g S't-o(—c»( (Pu( b l.r cCa

Institucion

labora

donde (.) e ‘S\_(y_ | {\Jcc;,.v...,( -Uub“.»

Correo electronico

jh.W\amW @uvmil}_ edo. pe

Teléfono o celular

IS 982 <3

IV. Valoracion de instrumentos

Los instrumentos de investigacion se encuentran en el Adjunto 1 que se encuentra al
final de la presente. Previa revision, por favor marque con X la respuesta escogida de
Jas opciones mostradas de los siguientes cuadros:

SI | NO

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los encuestados
puedan responder]o adecuadamente. %(

El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado )o
(en caso de contestar Si, por favor, indique abajo cudles y la observacion)
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Indicadores de
evaluacion del
cuestionario

Criterios sobre los flems
del instrumento

Muy | Malo
malo

Regular

Bueno

o
= Z
:‘-:
o<

3

Claridad

Estan formulados con
lenguaje apropiado que
facilita su compresion.

o

Objetividad

Estan expresados en
conductas observables,
medibles.

Consistencia

Existe una organizacién
l6gica en los contenidos y
relacion con la teoria.

Coherencia

Existe relacion de los
contenidos con los
indicadores de la
variable.

Pertinencia

Las categorias de
respuestas y sus valores
son apropiados.

&

Suficiencia

Son suficientes la
cantidad y calidad de
items presentados en el
instrumento.

AR SECARSE

Sumatoria parcial

Sumatoria total

30

_o

I
IL_
{
!
|

Evaluacion general de los cucstionarios

Muy
bueno

Buena

Regular

Deficiente

Validez de contenido

de los cuestionarios )0

Observaciones

O',ZJ’ZZV::.% —ew fp C

» JHON MAMANI MARTINEZ

MAT N° 2945
COLEGH0 DE CONTADORES PUBLICOS DE PUND

FIRMA
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

L. Informacion del investigador

Jiro Yersin Calli Condori, bachiller de la escuela profesional de Gestion Pablica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Juliaca con DNI 75993460,

> 1L Titulo del trabajo de investigacion

Cultura organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de Ia
municipalidad distrital de Achaya-provincia de Azéngaro, afio 2021.

1L Identificacidn del experto

« | Nombre y apellidos

Hav celino Rey«b Casomi Cvon

DNI
30860390
Profesion
Filiacién P vo FELSOY
Institucion
:‘obnot:; U nivevsi A }Judo nald ds a\)\i o

Correo electrénico

Mm.casani @U Naj. edu- Pe

Teléfono o celular

A4 > Y054 20

IV. Valoracién de instrumentos

Los instrumentos de investigacion se encuentran en el Adjunto 1 que se encuentra al
final de Ja presente. Previa revision, por favor marque con X la respuesta escogida de
las opciones mostradas de los siguientes cuadros:

Sl1

NO

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los encuestados \O
puedan responderlo adecuadamente. /

El ntmero de preguntas del cuestionario es excesivo

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado
(en caso de contestar Si, por favor, indique abajo cuiles y 1a observacién)

33
)0

78



Indicadores de
evaluacion del
cuestionario

Criterios sobre los items
del instrumento

Muy | Malo
malo

Regular

Bueno | Muy
bueno

1. Claridad

Estan formulados con
lenguaje apropiado que
facilita su compresion.

o

Objetividad

Estan expresados en
conductas observables,
medibles.

3. Consistencia

Existe una organizacion
légica en los contenidos y
relacion con la teoria.

4. Coherencia

Existe relacion de los
contenidos con los
indicadores de la
variable.

5. Pertinencia

Las categorias de
respuestas y sus valores
son apropiados.

6. Suficiencia

Son suficientes la
cantidad y calidad de
items presentados en el
instrumento.

Sumatoria parcial

Bl R s |~

Sumatoria total

24

Evaluacién general de los cuestionarios

Muy
bueno

Buena

Regular

Deficiente

Validez de contenido
de los cuestionarios

x

Observaciones

W\S-[-'uwwv{\” Con il

A
/ FIRMA
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Anexo 6. Plan de trabajo para fortalecer la cultura organizacional

PLAN DE TRABAJO PARA FORTALECER LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ACHAYA, PROVINCIA DE AZANGARO

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

ACHAYA

AZANGARO

JULIACA, 2023
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1. INTRODUCCION

El desempefio laboral es importante en toda organizacion debido a que a través de ella se
muestra la productividad econdmica y/o social que genera, la cultura organizacional es una
variable que en muchas investigaciones se ha relacionado directamente con el desempefio
laboral, la cultura de una organizacién implica aspectos ocultos de la organizacion como los
valores, sentimientos, creencias, estandares de influencia realizadas por el personal,
asimismo incluye los aspectos abiertos como las politicas, estructura y objetivos

organizacionales.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion realizada en la municipalidad distrital
de Achaya sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo se ha generado el presente plan de trabajo para fortalecer la cultura
organizacional de la municipalidad distrital de Achaya, provincia de Azangaro, teniendo en
cuenta que los resultados mostrados indicaron que existe relacion directa entre ambas
variables, es decir que si se fortalece la cultura organizacional se tendrd un mayor desempefio

laboral del personal.

Para la ejecucion del plan de trabajo se involucrard a todos los niveles de la organizacion
desde la alta direccion hasta las areas técnicas a través de diversas actividades individuales
y grupales en coordinacion permanente con la subgerencia de recursos humanos con el

soporte de otras areas competentes cuando sea necesario.

Como parte del presente plan a continuacion se detalla la justificacion del plan de trabajo, el
objetivo principal y especificos, el alcance que tendra, los aspectos conceptuales de la cultura
organizacional, el plan de accion de trabajo detallando los aspectos a fortalecer, el area
responsable, su presupuesto aproximado, su actividad a realizar y la fecha a ejecutar,

asimismo se muestra el financiamiento y la evaluacion posterior a realizar.

1. JUSTIFICACION

Con enfoque a generar mayor valor publico para el distrito de Achaya, provincia de
Azéngaro se propone el presente plan de trabajo que tiene como finalidad fortalecer la cultura
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organizacional de la municipalidad distrital de Achaya, por lo que este plan se justifica por
la necesidad de optimizar el desempefio del personal administrativo a través de una cultura
mas saludable en el cual pueda ejercer sus funciones de manera eficiente y enfocado a

resultados.

I11.  OBJETIVOS

Objetivo General

e Fortalecer la cultura organizacional de la municipalidad distrital de Achaya para

generar mayor desempefio laboral de su personal administrativo.

Obijetivos Especificos

e Reforzar los aspectos abiertos de la cultura organizacional de la municipalidad
distrital de Achaya para generar mayor desempefio laboral de su personal
administrativo

e Reforzar los aspectos ocultos de la cultura organizacional de la municipalidad
distrital de Achaya para generar mayor desempefio laboral de su personal

administrativo
IV. ALCANCE
El presente plan de trabajo para la fortalecer la cultura organizacional esta dirigido al
personal administrativo de la municipalidad distrital de Achaya durante un plazo de 12
meses.
V. ASPECTOS CONCEPTUALES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura organizacional

Es un sistema donde se comparte situaciones conformando un propio patrén de organizacion

que estan vinculados a los valores, normas y actitudes que comparten sus integrantes de la
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organizacion. La cultura organizacional se encuentra presente en cada organizacion, en el
comportamiento y desempefio de sus trabajadores, si la cultura organizacion es saludable se
vuelve una fortaleza que a su vez desarrolla un mejor desempefio para el cumplimiento de

los objetivos y metas de la organizacion.

Aspectos que influyen en la cultura organizacional

A. Aspectos abiertos. -Tambien denominado como aspectos formales, estos son
observables publicamente, se guian en los aspectos operacionales de la organizacion, asi
como de sus tareas. En ese sentido estos aspectos son los visibles de la cultura de una
organizacion como la estructura organizacional, directrices del personal, métodos,
procedimientos, los objetivos, las estrategias, las politicas de la organizacién y la tecnologia

adoptada por la organizacion.

B. Aspectos ocultos. - Llamado también como aspectos informales de la cultura de una
organizacion, es decir son invisibles, cubiertos dentro de la organizacion, estas se basan
esencialmente en los aspectos afectivos, emocionales, sociales y psicoldgicos, estos aspectos
se encuentran en la transmision de la cultura a través del aprendizaje y el comportamiento
diario que existe en la organizacion, se centran en las actitudes, las interacciones, los
estandares de influencia, las actitudes de las personas, los sentimientos, las normas de los
grupos, los patrones estandares de integracion, sus valores, expectativas y demas

percepciones.

VI. PLAN DE ACCION DE TRABAJO

Se presentan las siguientes actividades con la finalidad de fortalecer la cultura organizacional
de la municipalidad distrital de Achaya por intermedio de la subgerencia de recursos
humanos en coordinacion con la secretaria general y demas instancias administrativas de la

municipalidad distrital de Achaya.

ASPECTO A | RESPONSABLE | PRESUPUESTO ACTIVIDAD FECHA
FORTALECER (S) APROXIMADO TENTATIVA
Alta dlrec?uon y|e S/lOQ.OQ Reunlqul de Marzo 2024
subgerencia de | (refrigerio) recepcion e
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recursos ¢ 5/500.00 integracion al
humanos (materiales) personal
¢ S/500.00 (otros)
* (Srfa?g}?a(:es) Difusion de las
Alta direccion politicas Marzo 2024
* S/500.00 .
] ) institucionales
(imprevistos)
¢ S/3000.00 Reuniones y
. (refrigerios) seguimiento del
Subgerencia  de Segunda
g ¢ S5/1500.00 programa g
recursos . .. semana de
humanos (materiales y “Objetivos cada mes
Fc:)r_males herramientas) Achaya al
(abiertos) «S/500.00 (otros) | 2026”
e S/2000.00
. almuerzos .,
Subgerencia de (almuerzos) Conmemoracion
¢ S5/3000.00 e .
Recursos . dia del servidor | Mayo 2024
(actividades) 1
humanos publico
« S/500.00
(imprevistos)
1000.
N
Subgerencia  de . y deberes del
herramientas) . .
Recursos cadigo de la Junio 2024
« S/500.00 o
humanos Lo ética de la
(refrigerio) - .
funcién publica
¢ S/500.00 (otros)
¢ 5/1000.00
. (materiales y Programa
Subgerencia - de herramientas) bienestar mental .
Recursos Abril 2024
humanos ¢ 5/500.00 para el personal
(refrigerio) administrativo
¢ 5/500.00 (otros)
e S/3000.00
(materiales y
herramientas)
Subgerencia de | « S/3000.00
Recursos (honorarios de Capacitaciones Cada
humanos y jefes | especialistas) “generando trimestre
de cada | e S/1500.00 valor publico”
subgerencia (refrigerio)
¢ 5/500.00 (otros)
¢ S5/2500.00
(certificados)
Alta direccion , | e S/3000.00 ., .
. . Conmemoracion Primera
subgerencia de | (actividades)
por el semana de
Recursos ¢ 5/2000.00 . :
. aniversario del Mayo
humanos, (refrigerios)
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Informales
(ocultos)

subgerencia  de | e S/1000.00 (otros e | distrito de
desarrollo social. | imprevistos) Achaya
* 5/1000.00

Subgerencia de

(materiales y

herramientas)
* S/500.00

(honorarios de

Capacitacion

Recursos especialistas) sobre liderazao Junio 2024
humanos ¢ 5/500.00 J
(refrigerio)
« S/500.00
(certificados)
¢ 5/200.00 (otros)
 S/1000.00
. tividad .
Subgerencia  de (S?; (I)\él Og €s) Conmemoracion
[ ]
Recursos o “Dia del Mayo 2024
(refrigerios) .
humanos trabajo
¢ 5/300.00 (otros e
imprevistos)
Subgerencia de | «S/1000.00
. . 1 vez por
Recursos (materiales) Pausas activas
semana
humanos ¢ S/500.00 (otros)
¢ S/2000.00 Aplicacion de
. (materiales) encuestas sobre
Subgerencia  de L
RECUISOS ¢ $/1000.00 percepcion del Cada
hUMANoS (refrigerio) personal sobre trimestre
« $/500.00 (otros) la
municipalidad
¢ 5/2000.00 Concurso de
i (planificacion) danzas “cultura
;ﬁgfgﬁ:c'a 9 | 4 5/2000.00 Achaya” con Setiembre
(actividades) participacion de 2024
humanos R
¢ 5/1000.00 instituciones
o (otros) educativas
 S/1000.00
. actividades .
Subgerencia  de ( ) Conmemoracion
¢ 5/500.00 .
Recursos Lo por las “fiestas Julio 2024
(refrigerios) .
humanos patrias
¢ 5/300.00 (otros e
imprevistos)
 S/1000.00
. (actividades)
;Zggf;g:ua de ¢ 5/500.00 Evento social Diciembre
(refrigerios) por navidad 2024
humanos
¢ S/300.00

(imprevistos)
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e S/3000.00
(coordinacion)

Subgerencia de | ¢S/1000.00 Olimpiadas

Recursos (refrigerios) interoficinas

humanos ¢ 5/1000.00 Achaya
(premiacion)

¢ S/500.00 (otros)

Cada mes una
fecha

VIl. FINANCIAMIENTO

El presente plan de trabajo para fortalecer la cultura organizacional de la municipalidad

distrital de Achaya ser financiado por la misma entidad.

VIll. EVALUACION

La ejecucién y evaluacion del presente plan estard a cargo de la subgerencia de recursos
humanos de la municipalidad distrital de Achaya, por lo que velara por su cumplimiento y
al finalizar el afio evalué los resultados en cuanto al estado situacional de la cultura
organizacional de la municipalidad distrital de Achaya para posteriormente presentarlo a alta

direccion y tomar acciones para el siguiente afio.
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