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RESUMEN

La presente investigacion titulada Cultura organizacional y su implicancia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes, Tumbes, 2022, tuvo como objetivo determinar si la cultura
organizacional tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes, 2022. La
metodologia utilizada fue descriptiva, no experimental, transversal, correlacional con
las variables de estudio sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral, con
una poblacién de 59 trabajadores administrativos y una muestra censal, se utilizo la
técnica de la encuesta y se disefidé un cuestionario para cada una de las variables de
estudio que comprendio doce (12) preguntas, empleandose la Escala de Likert, De
acuerdo (DA) = 3, Indeciso (l) = 2, En desacuerdo (ED) = 1. Los resultados obtenidos
mostraron que la cultura organizacional mostré un nivel alto con el 71.19% vy el
desempefo laboral con el 69.49% de las respuestas con un coeficiente Rho de
Spearman del 0,865. La dimensién artefactos tuvo un resultado del 67.80% para las
respuestas del nivel alto, con un coeficiente Rho de Spearman del 0,744. La dimension
valores de las respuestas de los trabajadores fueron del 64.41% para el nivel alto con
un coeficiente Rho de Spearman del 0,759. EI comportamiento de la dimension
supuestos basicos de presentaron para el nivel alto el 61,02% de las respuestas, con
un Rho de Spearman del 0,773.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, artefactos, valores,

supuestos basicos.
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ABSTRACT

The objective of this research entitled Organizational culture and its implications for the
job performance of administrative workers, District Municipality of Aguas Verdes,
Tumbes, 2022, was to determine whether organizational culture has implications for
the job performance of administrative workers, District Municipality of Aguas Verdes,
Tumbes, 2022. The methodology used was descriptive, non-experimental, cross-
sectional, correlational with the study variables on organizational culture and work
performance, with a population of 59 administrative workers and a census sample, the
technique of the survey and a questionnaire was designed for each of the study
variables that included twelve (12) questions, using the Likert Scale, Agree (DA) = 3,
Undecided (I) = 2, Disagree (ED) = 1. The results obtained showed that the
organizational culture showed a high level with 71.19% and job performance with
69.49% of the responses with a Spearman's Rho coefficient of 0.865. The artifact
dimension had a result of 67.80% for the high level responses, with a Spearman’s Rho
coefficient of 0.744. The dimension values of the workers' responses were 64.41% for
the high level with a Spearman's Rho coefficient of 0.759. The behavior of the basic
assumptions dimension was presented for the high level by 61.02% of the responses,
with a Spearman's Rho of 0.773.

Keywords: organizational culture, job performance, artifacts, values, basic

assumptions.
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l. INTRODUCCION

Cada organizacion es un sistema complejo y a la vez humano con caracteristicas
propias, con su propia cultura y sistema de valores; en la actualidad estamos viviendo
en mundo cambiante, donde las exigencias del mercado son cada vez mas severas,
es alli donde las organizaciones deben estar preparadas y dar respuesta positiva ante
estas adversidades. Es por ello que la cultura organizacional es entendida como “un
eje clave para gestionar y dirigir el camino de las organizaciones” (Vesga y Garcia,
2020, p.38). Por otra parte, “es un sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizacion, que la distinguen de otras” (Robbins, 2004, p.525).
Baca (2021) afirma. La cultura, es “el ADN de la organizacién, dado que esta se
distingue de otra, asimismo es la manera de pensar como institucion, logrando una

imagen corporativa y un mejor equipo laboral” (p.11).

El tipo de estudio serd descriptivo, en la que se expondra y observara el
comportamiento de la variable cultura organizacional y el desempefio laboral. Se usara
la técnica documental y de la encuesta, aplicada a los 59 trabajadores administrativos
entre directivos, profesionales, técnicos y auxiliares de la Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes (MDAYV). Los resultados del estudio seran de ayuda para el incremento
de los conocimientos de la doctrina administrativa. Del mismo modo, permitird exponer
alternativas de solucioén a fin de establecer una cultura organizacional que contribuya
a mejorar la imagen de la institucion, y se encamine a que los colaboradores mejoren
su desempefio laboral a fin de lograr los objetivos de la institucion, razén por la cual
ha sido creada esta entidad publica, pieza clave para el desarrollo del distrito de Aguas

Verdes.

El presente estudio sera de importancia porque ayudard a conocer, al alcalde, y
funcionarios publicos de lo valioso y primordial que es hacer hincapié al factor cultura
organizacional, dado que permitira tener un recurso humano con un mejor desempefio
laboral aumentando la productividad e imagen de la organizacién, porque un servidor

publico formado en valores serd un colaborador mejor desempefiado. Hoy en dia la
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cultura organizacional y el desempefio laboral es un estudio muy complejo y de suma
importancia, pero muchas organizaciones no le dan la suficiente importancia del cual
aborda, siendo asi una problematica que enfrentan los gerentes, directivos y

funcionarios de las instituciones, ya sean estas publicas o privadas.

En la actualidad los colaboradores son parte del ser y actuar de una organizacion,
asimismo estos desarrollan un conjunto de significados e ideas que son aplicados y
practicados por todos en la institucion. Cada organizacion tiene sus experiencias,
valores, y creencias muy particulares, y estos elementos son percibidos y practicados

por los colaboradores para poder desempefiarse mejor.

En Argentina; se demostr6 que las organizaciones publicas fomentan un
gerenciamiento rigido en cuanto a los recursos humanos. Por otro lado, las
empresas privadas como las entidades financieras o0 aseguradoras se
caracterizan por implementar métodos orientados al mercado y a resultados
(Omar y Urteaga, 2010, p.89). Apreciandose que las empresas privadas se
alejan del paternalismo, estas aplican el empowerment como caracteristica de
la cultura organizacional; ello implica que los fines principales son los

resultados.

En México, indica que cuando se aplica una nueva cultura en la organizacion,
es fundamental desarrollar o ajustar una identidad, donde se tenga como base
los valores, haciendo que las personas que integran la organizacion cambien
su actitud, desempefio, motivacion. Asimismo, una buena comunicacién hara
gue los miembros puedan participar mas abiertamente, sin generar conflictos, y
traerd consigo una cultura mas solida (Arellano, 2008, p.14). Existen
organizaciones afectadas por la cultura que aplican, dado que utilizan
elementos que influyen en el desenvolvimiento del personal; los valores que se
tratan de aplicar son vistos como un simple papel, estos no son practicados ni
valorados por colaboradores de la organizacion, por ende, se dan los conflictos,

gue con el pasar del tiempo solo genera el desplome de la organizacién.
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En el Perq, en la universidad publica de Lima se realizé un estudio, donde se
demostré una cultura organizacional y una satisfaccion laboral aceptable, pero
gue sin duda presenta deficiencias y por ende debe ser mejorada. Donde los
aspectos mas relevantes para su mejora son la motivacién, la comunicaciéon y
el fortalecimiento de los valores en los docentes de la facultad de ingenieria
industrial, de esta manera se generara mejoras en el nivel de satisfaccion
laboral (Tinoco, Quispe, y Beltran, 2014, p.66). En el sector publico existentes
deficiencias como, malas préacticas de los valores, el mal comportamiento de los
colaboradores, generando un mal desempefio, es por ello que debe ser

mejorado para brindar un mejor servicio al ciudadano.

Meza, Ventura, y Villaverde (2015) La mayor parte de las entidades publicas
expresan deficiencias en su cultura, por las malas relaciones entre los jefes y
trabajadores, una motivacién escasa, un reconocimiento casi inexistente, es
decir no existe preocupacion por parte del gerente municipal y los sub gerentes
de las entidades publicas hacia el colaborador. (p.96) Asimismo la practica de
valores es muy leve o casi inexistente; no existen las mejores condiciones
donde el servidor publico se desempefie de forma éptima. Por otro lado, las
instituciones del sector privado, practican y respetan los valores para tener
éxito, haciendo de estas Unicas, y esto se ve reflejado en el desempefio de los

colaboradores; llegando asi a lograr los objetivos planteados.

En el ambito local, en la MDAV, se observa que los colaboradores no estan

comprometidos con la institucion, dado que su desempefio no refleja los valores

estipulados en los documentos de gestion; no hay una cultura practicada en valores,

no existe un comité organizado para hacer de los colaboradores un equipo integrador,

es decir una familia; asimismo se puede visualizar que estos no cuentan con el

suficiente espacio fisico para desempefiarse de manera eficiente, puesto que las

areas se encuentran ubicadas en distintas zonas del distrito de Aguas verdes por lo

gue cuando la poblacion necesita realizar un tramite tiene que incurrir en gastos para

movilizarse y lograr su objetivo; por otro lado se visualizé que las herramientas
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logisticas presentan fallas y no son las necesarias para llegar al cumplimiento de los
objetivos, lo cual genera incomodidad al trabajador de dicha dependencia, asimismo
no se observo reuniones festivas en alusion al colaborador, como una bienvenida a su
centro de trabajo, reconocimientos, onomasticos, entre otros; es por ello que es
indispensable reconocer estos factores problematicos para contribuir al mejoramiento
del desempefio del colaborador, dado que esta institucion esta ubicada en una ciudad
fronteriza y este debe ofrecer un servicio de calidad para asi impactar una mejor

imagen institucional.

En este contexto laboral la interrogante del problema general es: ¢ Cual es implicancia
de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes, 20227, donde se
desprenden tres problemas especificos: 1. ¢ Cual es la implicancia de la dimensién
artefactos de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, MDAV, Tumbes?, 2. ¢;Cudl es la implicancia de la dimension valores
de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, MDAV, Tumbes?, 3. ¢Cual es la implicancia de la dimension
supuestos basicos de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos, MDAV, Tumbes?.

Esta investigacion se fundamenta tedricamente, en describir el comportamiento y
caracteristicas de las variables cultura organizacion y desempefio laboral en la doctrina
de Schein (1988) y de Chiavenato (2009) respectivamente. Asimismo, se analizara sus
dimensiones de cada variable para entenderla y comprender su importancia en el
desarrollo del estudio. Los resultados de la investigacién permitirdn acumular mayor
conocimiento del existente de las disciplinas en referencia. Desde el punto de vista
metodoldgico, se justifica a través de la aplicacion de técnicas como la documental y
la encuesta; métodos y procedimientos, que sirven de base y soporte para la mejor
obtencién de resultados de las hipétesis. Asimismo, los métodos y procedimientos
utilizados en el presente estudio, han sido demostrados por su validez y confianza en

otros estudios.
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Ante todo, con la investigacion, se va a generar una cultura que va influir en los
resultados de la tesis como solucion. Ademas, ayudara, a plantear opciones practicas
ante la existencia de problemas de cultura y desempefio en otras organizaciones
similares. Por otro lado, servirh como modelo para que otros investigadores; puedan
efectuar un estudio de cultura organizacional y desempefio laboral. La presente
investigacion, permitird demostrar que la cultura organizacional contribuye al
mejoramiento del desempefio laboral del personal; empleandose asi mejoras en las
condiciones del puesto de trabajo, la practica de valores con el propésito de que el
trabajador se encuentre a gusto y sus resultados se reflejen en la mejora de la
productividad de la institucion, es decir, se va a generar una mayor identificacion y ello

generara que se haga un buen uso de los recursos.

Esta investigacion, involucra a colaboradores que se desarrollan en funcién a esas dos
variables, una cultura organizacional firme, y basada en valores del personal para un
buen comportamiento de estos mismos. De la misma forma, permitira que los
colaboradores de la MDAV, se integren mucho mas, como un equipo de trabajo, y
estos mismos se desempefiaran de forma Optima, creando satisfaccién en ellos
mismos y para sus familias, dado que podran acceder a mejores puestos de trabajo

con una buena remuneracion.

El objetivo general del presente estudio fue, Determinar si la cultura organizacional
tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes, 2022. Y especificamente: 1. Analizar
si la dimension artefactos de la cultura organizacional tiene implicancia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, MDAV, 2. Explicar si la
dimensién valores de la cultura organizacional tiene implicancia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, MDAV, 3. Describir si la dimension
supuestos basicos de la cultura organizacional tiene implicancia en el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos, MDAV.
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Este trabajo esta estructurado en VIII capitulos, describiéndose a continuacion:

En el capitulo | se encuentra la introduccion, describiéndose el planteamiento del
problema, al igual que la justificacién dada por el investigador y por ultimo el objetivo
general y especificos. En el capitulo Il contiene las bases tedricas — cientificas, los
antecedentes y la definicién de términos basicos, que se deben estudiar parar conocer
a mas profundidad el tema. Capitulo Ill contiene la forma como el investigador
desarrolld el trabajo, este capitulo se denomina Materiales y Métodos, en el que se
encuentra: las hipoétesis, la poblacion, la muestra y muestreo, técnicas e instrumentos,
procesamiento y analisis, metodologia, variables y operalizacion de la investigacion.
Asimismo, el Capitulo IV contiene los resultados y la discusion de la investigacion. En
tanto, los capitulos V, VI, VII, y VIII contiene, las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliogréficas y anexos respectivamente.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA (Estado del arte)

2.1. Bases tedrico — cientificas

2.1.1. Cultura organizacional

El estudio de la cultura organizacional se fundamentdé en el conjunto de
supuestos o creencias que han sido adquiridos por un mismo grupo, el cual ha
servido de ayuda en las dificultades de adaptabilidad del entorno. Asimismo,
para ser tomado como modelo para los nuevos integrantes, en cuanto a la
manera de percibir los problemas que se presenten en la organizacién. (Schein,
1988, p.24)

Vesga y Garcia (2020) sostienen: “Es una definicion global en la administracion de las
organizaciones, es decir es un eje clave para gestionar y dirigir el camino de las
organizaciones” (p.38). Funciona como una pieza significativa para el rumbo de la
organizacion, para asi no incurrir en los errores que se presenten en el desarrollo de

la organizacioén, logrando a cumplir los objetivos planteados.

La cultura organizacional “es un sistema de significados compartidos por los miembros
de una organizacion, que la distinguen de otras” (Robbins, 2004, p.525). Este concepto
detalla la forma de como el recurso humano tiene disimiles percepciones con respecto
a las actividades desarrolladas, asimismo los procesos de interaccion y comunicacion
entre todos, esto hara comprender mejor su entorno organizacional y asi enfrentarse

a la demanda de esta.
Sheen (2017) afirma que:

La cultura organizacional es hablar de creencias, valores, mitos, etc.;
aprendidos y practicados entre los miembros de un grupo con un propdsito en

comun. Puede entenderse a partir de lo que las personas desarrollen, como las
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ideas y estas sean comunicadas dentro de la organizacion; asimismo esto
integra ciertas creencias y formas de comportamiento. Por otro lado, es similar
al credo de la organizacion lo que hace actuar a los integrantes de la
organizacion de forma patrticular, también de lo que es aprobado o no por esta

misma, dirige la misién y vision de la organizacion. (p.19)

Por su parte Hellriegel y Slocum (2003) sostienen:

La cultura organizacional a una serie de creencias, valores, actitudes,
costumbres de los integrantes de una organizacion y que son compartidas y
hacen de esta Unica e diferente; con el pasar del tiempo esta se vuelve mas
fuerte pero no fija, es decir la cultura puede cambiar con el pasar del tiempo,
debido a que se basa en personas con diferente personalidad,

comportamientos, ideas. (p.378)

Entendiéndose por cultura organizacional, al conjunto de creencias, valores,
paradigmas, formas de pensar y actuar, que posee una corporacion que la hace
distinta a las demés, donde cada uno de sus miembros debe sentirse identificado,
reflejando una buena imagen institucional basada en valores. Asimismo, la manera
como se ejecutan los procesos, actividades, toma de decisiones, entre otros aspectos
relevantes para la institucion. En resumen, es como la empresa actla frente a sus
usuarios para crear un entorno de fiabilidad, y de esta manera trascender en el

mercado.
Caracteristicas de la cultura organizacional
Robbins y Judge (2009) definen siete caracteristicas, las cuales son:
a. Innovacion y aceptacion al riesgo: se debe estimular al colaborador para

gue sea mas innovador y corra riesgos; b. Atencion al detalle: grado que se

espera que el colaborador demuestre mas analisis, objetividad y atencion a los
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detalles; c. Orientacion a los resultados: concentracion en los resultados o
eventos; d. Orientacion a la gente: las decisiones tomadas en la direccion
toman en cuenta al recurso humano; e. Orientacién a los equipos: las
actividades realizadas estan desarrolladas por equipos de trabajo en vez de
individuos; f. Agresividad: el colaborador es mas competitivo y no busca los
facil; g. Estabilidad: las actividades de la empresa hace énfasis en mantener

un status en contraste con el crecimiento de la empresa. (p.551)

Por otro lado, Escalada (2016) tiene la siguiente clasificacion:

a. ldentidad de los miembros: los empleados se ven identificados con la
organizacion; b. énfasis en el grupo: las actividades se ven desarrolladas por
grupos de trabajo; c. enfoque hacia personas: las decisiones tomadas por las
direccién se toman en cuenta con la participacion de los miembros de la
organizacion; d. integracion en unidades: las unidades de organizacion se
mantienen de forma coordenada; e. Control: reglas y la supervision hacia la
conducta de los empleados; f. tolerancia al conflicto: se fomenta al empleado
a tratar abiertamente sus problemas o criticas; g. enfoque hacia un sistema

abierto: la organizacion responde y controla los cambios del entorno externo.
(p-14)

Dimensiones de la cultura organizacional

En cuanto a sus dimensiones se presentan varios autores que explican su importancia,

entre ellos tenemos:

Robbins y Coulter (2005) las clasifican en siete dimensiones:

“a. Atencion a los detalles; b. orientacion a los resultados; c. orientacion a las
personas; d. orientacion a los equipos; e. energia; e. estabilidad; f. innovacion

y riesgos” (p.52). Estas dimensiones captan la esencia de la cultura
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organizacional, cada una presentan sus propias caracteristicas e importancia,
es por ello, que algunas son muy relacionadas o caracteristico de la cultura de
la organizacion lo cual se le denomina (alto) y otras que no lo son se le

denomina (bajo).

Sheen (2017) refiere la siguiente clasificacion:

a. Distancia de poder. Es la desigualdad de poder que abunda entre el gerente
o director de la organizacion con el empleador de ultimo nivel jerarquico; b.
Aversién a la incertidumbre. El temor o rechazo que sienten los empleados
ante lo desconocido, como un cambio; c. Individualismo versus colectivismo.
El grado con el cual los miembros de la organizacion deciden y actian cuando
se enfrentan a un grupo; d. Masculinidad versus feminidad. Son los
estereotipos que se desarrollaran en la organizacién; e. Orientacién a corto
plazo versus orientacion a largo plazo. Es la vision que los miembros de la

organizacion adquieren cuando toman decisiones sobre su futuro. (p.23)

Por su parte Schein (1988) manifiesta tres dimensiones:

Artefactos

“Son los fendbmenos que se pueden observar facilmente, que viene dado por su
entorno fisico y social” (p.31). El cual incluye: a. Arquitectura y disefio: son
ideales de los directivos, en cuanto a tomar en consideracion el modelo y
equipamiento de las oficinas de los colaboradores; b. Lenguaje: conformado
por las formas de llamar o comunicarse a los diferentes elementos de la
organizacion; c. Rituales: son pequefas festividades que tienen la intencion de
transmitir creencias y valores; d. Vestimenta: conjunto de prendas de vestir y/o
accesorios que el personal de la institucion viste dentro y fuera de la

organizacion.
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Valores

Son convicciones fundamentales, las cuales incluyen normas e ideologias que
se desarrollan en el entorno de la organizacion, y donde estas se impregnan en
sus miembros y en general, este tipo de canal o guia de gestion es establecida
por la alta gerencia para asi poder encaminar el comportamiento y formas de
vinculo e identificacion de los miembros de la institucion. Estos valores se dan
en el trabajo cotidiano de la organizacién, asimismo genera un orden y pone
limites en el desempefo ético, ya sea individual o colectivo que realizan los

colaboradores. (p.31)

Dentro de la investigacion se han considerado los siguientes valores: a. Respeto: es
el reconocimiento que tienen las personas en cuanto a su potencial singular, sus
atributos y la aceptacion de sus diferencias; b. Equidad: consiste en poder dar a cada
uno lo que realmente merece en funciébn a sus méritos como condiciones que se
encuentre, c. Lealtad: es la capacidad que tienen los colaboradores para desarrollar
fidelidad hacia un proyecto organizacional; como también a las metas u objetivos que
tenga la organizacion; d. Empatia: capacidad de entender las emociones y

sentimientos de los demas, es decir ponerse en el lugar de los demas.

Supuestos Basicos

Es la manera de como el personal de la organizacién percibe, piensa o siente
con énfasis en la representacidon de la organizacion. Asimismo, explica como
los miembros de la organizacidbn actian en determinada manera. Aqui
encontramos los valores inconscientes, que quizds no estan escritos, pero
cumplen un papel importante el cual es de ordenar o establecer a la
organizacion. Entre alguno de ellos tenemos: a. Motivacion: es el conjunto de
fuerzas que ocasionan que las personas se comporten en ciertas formas; b.
Justicia: aquello que inclina a obrar y juzgar respetando la verdad y dando a
cada uno lo que le corresponde; c. Igualdad: condicién de tener una misma

naturaleza, cantidad, o de compartir alguna cualidad o caracteristica. (p.33)
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Para explicar la presente variable se trabajara con las dimensiones especificadas por
Schein (1988).

2.1.2. Desempefio laboral

Chiavenato (2011) afirma:

El desempefio laboral se fundamenté en la base de los recursos manejados por
un individuo cuando desarrolla una actividad, ademas este debe disponer de un
conjunto de destrezas y debe ser capaz de manipularlas de concordancia con
sus condiciones y medios que emplee. Entonces el desempefio laboral es
entendido la forma en como el personal de la organizacion emplea los recursos,
haciendo uso de sus capacidades y habilidades, para asi adaptarse a las

dificultades que se presenten. (p. 202)

Para Sotomayor (2016) afirma: “es un proceso que engloba una serie de fases a sequi,
asimismo la eficacia y eficiencia del servicio que se presta, donde el personal se
desempeniara y este sera medible a través de sus resultados, producto de la actividad”
(p.233).

Por su parte Martinez y Martinez Francisca (2009) plantean: “son las conductas
desarrolladas por el colaborador, las actividades encomendadas con su puesto de
trabajo, enmarcadas de manera individual o conjunta” (p.59). Es decir, las conductas

empleadas para desarrollar actividades y asi lograr los objetivos de la organizacion.

Gabini (2018) sefala: “Son las conductas orientadas a las actividades que se
desarrollan en el puesto de trabajo. Asimismo, es el conjunto de conductas que son
importantes para los objetivos de la organizacion, asi como en el area donde el

colaborador trabaja” (p.27).
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Para Robbins y Judge (2013) consideran:

El desempefio laboral se refiere al logro y responsabilidades que contribuyen a
la produccién de un bien o servicio, o el desarrollo de una tarea. Asimismo, se
refiere a la contribucion del ambiente que se desarrolla en la organizacién, como
por ejemplo brindar ayuda hacia los demas, practicar el respeto; y por ultimo las
acciones que pueden generar problemas o conflictos en la organizacién, aqui

se incluye los robos, los conflictos que sobrepasan los limites. (p.555)

Por lo tanto, el desempefio laboral se entiende como la habilidad, capacidad, forma,
estilo, conocimiento, que tiene un individuo para ejecutar su trabajo en un determinado

tiempo, con el objetivo de cumplir con las metas encomendadas por el jefe inmediato.

La importancia de la evaluacion del desempefio laboral radica, en un medio para
encontrar dificultades o imprevistos de supervision, administracion, la forma de
integracion de los individuos a la institucién, la incorporacion de los trabajadores
al puesto de trabajo, algunos inconvenientes en las construcciones de
competencias, asimismo es importante para establecer los estandares o medios
gue ayuden en la mejora continua del desempefio de los individuos. Entonces
podemos decir que es en un medio base para resolver problemas de
rendimiento y para asi mejorar la calidad en el trabajo y calidad de vida en las

organizaciones. (Chiavenato, 2011, p.247)

Para Robbins y Judge (2013) sostienen:

Que el principal objetivo del desempefio laboral es identificar las necesidades
gue la institucion necesita para seguir desarrollandose. Por tal motivo, se
detectan necesidades de capacitacion y desarrollo para dar conocimientos a los
empleados y puedan desenvolverse de manera 6ptima en un puesto de trabajo
desarrollando sus habilidades y competencias de manera eficaz y eficiente. (p.
555)
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Chiavenato (2000) afirma:

Que el desempefio laboral permite plantear condiciones para medir el potencial
del colaborador en su determinada area, permite tratar u observar al recurso
humano en el desempefio de las actividades y asi emplear con ello una ventaja
para la empresa, asimismo obtener una mejor productividad. También se brinda
las oportunidades y condiciones para que el recurso humano desarrolle su
crecimiento, logrando cumplir los objetivos de la organizacion y sus objetivos
individuales, para ello trabajando como un equipo con todos los miembros de la

organizacion. (p.365)

Sotomayor (2016) refiere: “Es determinar el grado con el cual el recurso humano ha
cumplido con eficiencia y eficacia, las actividades o tareas que tiene bajo su cargo”
(p.233). Se espera que sean cumplidas, y no esperar que se realice una intervencion

para su correccion o terminacion de las actividades encomendadas.

Segun lo anterior, podemos decir entonces que el desempefio laboral es la habilidad,
capacidad, forma, estilo, conocimiento, que tiene un individuo para ejecutar su trabajo
en un determinado tiempo, con el objetivo de cumplir con sus metas encomendadas

por el jefe del area.

Dimensiones del desempefio laboral

En cuanto a sus dimensiones se presentan varios autores que explican su importancia,

entre ellos tenemos:

Gabini (2018) clasifica tres dimensiones:

a. Rendimiento en la tarea. Es el logro de las tareas especificas en el area de
trabajo, es decir son aquellas actividades que se ven relacionadas con la

transformacion de los recursos en productos terminados; b. Rendimiento en el
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contexto. Son comportamientos que generan consecuencias positivas para la
organizacion, pero estas no son recompensadas, entre ellas tenemos ayudar a
los colegas, cumplir con las normas, actuar de acuerdo a las politicas de la
organizacion; c. Comportamientos laborales contraproducentes. Son
aquellos comportamientos negativos desarrollados por los empleados dentro de
la organizacion, lo cual violan las normas de la organizacion y son un dafio para

para esta misma como para sus miembros. (p.34)

Por su parte Martinez y Martinez Francisca (2009) plantean:

a. Factores externos. Dentro ello implica la maquinaria, los equipos de trabajo,
herramientas, como los materiales, es decir aquellos recursos materiales para
el desarrollo de la actividad; b. Ambiente fisico. El lugar o espacio donde se
llevar4 a cabo las actividades encomendadas (humedad, ruido, iluminacion,
etc.); c. Ambiente organizacional. Aqui encontramos las normas, las politicas
y comunicaciones que se desarrollan dentro de la organizacién; d. Factores de
la persona. Aquellas capacidades, actitudes, competencias como la

personalidad que desarrolla el personal. (p.61)

Chiavenato (2009) refiere:

“Existen diversos factores para la evaluacion del desempefio del individuo, sin
embargo, estos factores cambian con los intereses de cada institucion, en
general se escoge entre cinco a diez factores” (p.254). En esta investigacion se
considerado a escoger los siguientes factores:

Habilidades y capacidades

Robbins (2004) define: “La habilidad es la cualidad que tiene el ser humano para
desarrollar las tareas que tiene en su trabajo. Es la destreza que un individuo
puede tener para ejercer en especifico una actividad” (p.40). También, la

capacidad son los medios que puede tener el individuo para cumplir una
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determinada funcion. Entre ellos tenemos: a. El conocimiento del puesto, es
la comprension de un conjunto de responsabilidades especificas de un trabajo;
b. Puntualidad, implica coordinar cronolégicamente nuestro tiempo para
cumplir una tarea requerida; c. Calma, es la cualidad de enfrentarse a las

diversas situaciones de la vida desde la serenidad.

Comportamientos

Hellriegel y Slocum (2003) definen: “es el desarrollo de las conductas, actitudes
y desempeio de un individuo, que pueden ser enumerados en una lista.
Asimismo, tiene un comienzo y un final, es decir se realiza por algo, de vez en
cuando a cubrir una necesidad” (p.5). En esta investigacion se considero ha: a.
Cooperacion, es el conjunto de acciones y esfuerzos que, conjuntamente con
otro u otros individuos se realiza con el objetivo de alcanzar una meta; b.
Desempefio del cargo, es calidad del servicio o del trabajo que realiza el
empleado dentro de la organizacion; c. Iniciativa, es aquello que da principio a

algo. Se trata del primer paso de alguna accion.

Metas y resultados

Griffin (2011) afirma: “La meta es la satisfaccion o el resultado al que se quiere
llegar, obteniendo asi siempre buenos resultados, es decir con una buena
calidad, y en el plazo previsto” (p.204). Entonces la meta es el camino, el
puente; la indicacion a donde se quiere llegar, asimismo los resultados son las
consecuencias de nuestras acciones, estos factores son importantes para
poder evaluar y controlar el desempefio de los individuos. En esta investigacion
se considera al cumplimiento de plazos, rapidez de soluciones, atencién al

cliente, calidad de trabajo.

Para explicar la presente variable se trabajara con las dimensiones nombradas por
Chiavenato (2009).
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2.2. Antecedentes

Internacionales

Moreno (2020) en su estudio titulado:

“Incidencia de la cultura organizacional, en el desempefio laboral de la industria
Grupo Empresarial Amseal en el afio 2019”. Tuvo por objetivo general:
Identificar el factor principal por el cual la cultura organizacional incide en el
desemperio laboral de la industria. Investigacion de disefio no experimental, y
de corte transversal, aplicada, correlacional, la muestra fue constituida por 69
trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario,
determinando su confiabilidad a través del coeficiente Rho spearman. Los
resultados implican un alto coeficiente de correlacion 0.9 obtenido entre las
variables. La dimension moral y satisfaccion obtuvo un 54% teniendo un nivel
deficiente, Comunicacién con un 76% de trabajadores operativos y 50%
administrativos con un nivel bajo de esta variable, Actitud al cambio el 70% de
operativos y el 61% de administrativos demuestran tener deficiente nivel de esta
dimensién, Solucién de conflictos el 61% del personal operativo y el 40% no
tienen la competencia de solucionar conflictos lo cual le ubica en un nivel medio.
Concluyé que la cultura organizacional de la empresa Grupo Empresarial
Amseal, le ha permitido desarrollarse con el paso del tiempo en una industria
con gran participacion en el mercado llegando asi a cumplir con los

requerimientos de todos sus clientes.

Pazmifio (2019) en su tesis:

“Cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Industrias Catedral S.A. de la ciudad de Ambato”. Tuvo por objetivo
general diagnosticar la cultura organizacional y ademas determinar la relacion
entre la variable independiente, cultura organizacional y la variable dependiente

gue es desempefio laboral. La metodologia de investigacion fue correlacional
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con disefio transaccional, de tipo exploratorio, con enfoque cuantitativo y
cualitativo. Se utilizaron las técnicas de la encuesta, aplicando un cuestionario
comprendiendo sesenta items dirigidos a la muestra de 63 colaboradores. Los
resultados se procesaron en el software estadistico SPSS, estos reflejaron que
la variable cultura organizacional y la variable desempeiio laboral fueron
correlacionados a través de la prueba estadistica Rho de Spearman, la que
arroj6 una Sig. bilateral menor a p-valor = 0,05 que permitié aceptar la hipotesis
alternativa que confirma la relacion entre la cultura organizacional y el
desempenio laboral de colaboradores de la empresa Industrias Catedral S.A. Se
concluyo que la relacién entre las variables cultura organizacional y desempefio
laboral mediante la herramienta estadistica SPSS que consolidé la existencia
de influencia entre ambas variables de los colaboradores de Industrias Catedral
S.A. de la ciudad de Ambato.

Coérdoba (2018) en su trabajo titulado:

“La cultura organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores médicos
y enfermeros de UCIN de una maternidad publica de la ciudad de rosario,
argentina afio 2018”. Tuvo por objetivo general conocer la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral desde la percepcion de
los trabajadores de la salud. Con un estudio exploratorio, descriptivo, de corte
transversal. La informacion se obtuvo de entrevistas, a través de un muestreo
no probabilistico, con una muestra de diez personas. Los resultados obtenidos
reflejaron sentimientos de desmotivacién percibida por la desvalorizacion del
trabajo, un clima de trabajo de muchos conflictos y una comunicacion
fragmentada. Se concluyé que, a pesar de la creciente disponibilidad de
recursos humanos y materiales, la curva de insatisfaccion en vez de decrecer,

crece, generando niveles contrapuestos de satisfaccion laboral.
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Nacionales

Llanes (2021) en su trabajo titulado:

“Influencia de los valores personales en el desempefio laboral en los
colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Huancayo, 2020”. Tuvo
por objetivo general establecer la relacion entre los valores personales y
desempeiio laboral en los colaboradores de una entidad financiera.
Investigacion aplicada de tipo descriptivo-correlacional, de disefio no
experimental y transversal. Se trabajo con una muestra censal de 115
colaboradores, la técnica fue la encuesta y su instrumento fue el cuestionario,
se determindé su confiabilidad mediante el Kolmogérov-Smirnov. En sus
resultados la dimension de automejora y el desempefio laboral tienen una
correlacion baja (Rho= 0.208) con una significancia de p=0.026, la dimensién
de conservacion y el desempefio laboral la correlacion es moderada (Rho=
0.527) con wuna significancia de p<0.001, la dimension valores de
autotrascendencia y el desempefio laboral la correlacion es moderada (Rho=
0.599) con una significancia de p<0.001. Concluyo que existe relacion directa y
significativa entre los valores personales y el desempefio laboral en los
colaboradores de la entidad financiera de Huancayo, 2020 debido a que la Rho
de Spearman (Rho= 0,599) con una significancia de p=0,001, es decir cuantos
mas valores personales demuestran los colaboradores se evidencia un mejor

desempenio laboral en la entidad financiera de Huancayo — 2020.

ChaoYang (2021) en su tesis titulada:

“Cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de una
empresa minera de Ica”. Tuvo por objetivo general determinar cual es la relacion
entre la Cultura Organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de
una empresa minera de Ica. Investigaciébn de tipo aplicada, de alcance
descriptivo correlacional, con disefio no experimental, transeccional. Estudio

realizado en una muestra de 322 trabajadores de una empresa minera de Ica,
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se utilizé la técnica del cuestionario. Los resultados se encontraron que con un
Rho de Spearman de 0.779, el cual muestra una asociacion directamente
proporcional entre la cultura organizacional y el desempefio laboral; con un Rho
de Spearman de 0.658, el cual muestra una asociacion directamente
proporcional débil entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral, con
un Rho de Spearman de 0.507, muestra una asociacion directamente
proporcional débil entre la dimensién valores y desempefio laboral, con un Rho
de Spearman de 0.507, muestra una asociacién directamente proporcional débil
entre la dimension comunicacion y desempefio laboral, Rho de Spearman de
0.675, muestra una asociacién positiva débil entre la dimension identificacion y
desempeiio laboral. Se concluyé que la significancia en la asociacion es
directamente proporcional, de intensidad regular, entre la cultura organizacional

y el desempefio laboral en los empleados de una compafia minera de Ica.

Vargas (2019), en su estudio titulado:

“Cultura organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019”. Tuvo como principal objetivo
determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores. Tipo de investigacion correlacional - descriptiva,
de disefilo no experimental - transversal. Se empleo una muestra de 72
colaboradores y se empled la técnica de la encuesta y de instrumento el
cuestionario. Obtuvo como resultados, que la Municipalidad tiene un nivel de
desempefio laboral bueno, ademas que si existen buenos valores, creencias,
clima y normas entonces por ende va a existir un buen desempefio. Concluyé
que la cultura organizacional si se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Guadalupe 2019, demostrando con un
Rho de Spearman de 0.475 lo cual le dio un nivel de significancia, indicando

una relacion altamente significativa entre las dos variables que se estudiaron.
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Cabezudo (2018) en su tesis:

“‘Gestion de la cultura de valores organizacionales y su incidencia en el
desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor, afio 2017”. Tuvo por
objetivo general explicar si los factores de la gestién de la cultura de valores
organizacionales, inciden sobre los factores del desempefio laboral.
Investigacion de tipo aplicada; con un método cuantitativo con enfoque
hipotético-deductivo. De disefio no experimental, transversal, correlacional; los
datos fueron recopilados mediante la encuesta. Se trabajé con una muestra de
147 colaboradores. Asimismo, se utilizo la prueba de Chi-cuadrado y obtuvieron
como resultado que existe relacion entre la satisfaccion y el compromiso x2 =
21,317; p = 0,045. En cuanto a la dimension apertura al cambio se relaciona
con la variable dedicacion x2 = 28,937; p =0,010. Existe correlacion entre la
variable satisfaccion con la dimension dedicacion r = 0,376; p = 0,01. Concluyo
gue el compromiso y sus dimensiones satisfaccion y dedicacion se relacionan
positivamente a los valores e inciden positivamente sobre los empleados

publicos.

Ureta (2018) en su tesis:

“Cultura Organizacional y su impacto en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del area de créditos hipotecarios del Banco de Crédito del Peru
en el afo 2018". Tuvo como objetivo general determinar si la cultura
organizacional tiene impacto en el desempefio laboral de los colaboradores del
area de Créditos Hipotecarios del BCP en el afio 2018. La metodologia
empleada fue de tipo exploratoria, investigacién mixta; de disefio experimental,
se empled los instrumentos la entrevista y la encuesta, empleando una muestra
de 44 colaboradores del area de créditos hipotecarios. En los resultados se
encontré que con un nivel de significancia menor a 0.05 se determiné que la
cultura organizacional se relaciona directamente con el desempeiio laboral de

los colaboradores del area de Créditos Hipotecarios del BCP, el nivel de
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significancia mayor a 0.05, donde indica que factor valores de la cultura
organizacional no se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de Créditos Hipotecarios del BCP, con un nivel de
significancia menor a 0.05 podemos determinar que el factor artefactos de la
cultura organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del area de Créditos Hipotecarios del BCP, con un nivel de
significancia es menor a 0.05 por lo cual, el factor supuestos basicos de la
cultura organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del area de Créditos Hipotecarios del BCP. Se concluyd que

la Cultura Organizacional se relaciona directamente con el Desempefio Laboral.

Local

Baca (2021) en su tesis:

“Cultura corporativa y efectividad organizacional en el Gobierno Regional de
Tumbes, Peru, 2020”. Tuvo por objetivo general determinar cual es el
comportamiento de la cultura corporativa en la efectividad organizacional. La
metodologia utilizada fue descriptiva, no experimental, transversal,
correlacional con las variables de estudio sobre la cultura corporativa y la
efectividad organizacional, con una poblacion de 169 trabajadores y una
muestra de 118 funcionarios de todos los niveles, se utilizé la técnica de la
encuesta y se disefié un cuestionario para cada una de las variables de estudio.
Los resultados obtenidos fueron: La dimension filosofia y los supuestos tuvieron
un resultado del 66,1% para las respuestas del nivel alto, con un coeficiente
Rho de Spearman del 0,488. La dimension valores culturales de la organizacion
de las respuestas de los colaboradores fueron del 66,1% para el nivel alto con
un coeficiente Rho de Spearman del 0,617. EI comportamiento de la dimension
conductas compartidas de presentaron para el nivel alto el 62,7% de las
respuestas, con un Rho de Spearman del 0,692. Los simbolos culturales
tuvieron resultados de nivel alto con el 58,5% con un Rho de Spearman del

0,709. Concluyo que el comportamiento de la cultura corporativa mostré un nivel
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alto con el 61,9% de las respuestas de los colaboradores del Gobierno regional
de Tumbes, sobre la efectividad organizacional, resultados que se corroboraron
el coeficiente Rho de Spearman del 0,774 indicando correlacién entre ambas
variables; internalizdndose los pensamientos y el credo institucional en el

trabajo de los trabajadores.

Maldonado y Ochoa (2018) en su trabajo titulado:

“Cultura corporativa y la mejora del clima institucional de Mapfre, oficina de
tumbes, 2016. Tuvo por objetivo general, Determinar en qué medida la Cultura
Corporativa mejora el Clima Institucional. Con un estudio descriptivo, no
experimental y transversal; aplicandose una encuesta a los 18 trabajadores. Se
determind su confiabilidad mediante alfa de Cronbach. Se aprecid que existid
una relacion fuerte positiva del orden del 0.994 para el coeficiente de correlacion
de Pearson, lo cual nos confirma la relaciéon de influencia que existe entre la
cultura institucional y el clima laboral. En los resultados obtenidos se observaron
gue el factor simbdlico tiene la mayor representatividad y estaban calificados
con un nivel alto dentro de la escala valorativa, el factor personalidad con el
44.44 % de respuestas que mantenian un nivel alto en la cultura corporativa de
la institucion, el tercer lugar lo ostentaron los factores de comunicacién con el
38.89 %. Se concluyd que la cultura corporativa determina en gran medida la
mejora del clima organizacional en la empresa MAPFRE de Tumbes, donde el
alto nivel de la cultura organizacional 50.0 % determina un clima institucional

adecuado para la empresa.

Rojas y Rodriguez (2018), en su trabajo titulado:

“Influencia de la cultura institucional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Jacinto, Tumbes, 2018”. Tuvo
por objetivo general, Determinar de qué manera influye de la Cultura
Institucional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la MDSJ. La

metodologia empleada fue de tipo correlacional, transversal con una muestra
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censal de 36 trabajadores, empleando la técnica de la encuesta con
cuestionario compuesto por 44 preguntas en escala de Likert. Se obtuvieron los
resultados, la dimensién Simbolos influye en la Satisfaccion laboral de tipo
positiva del orden de 0,442 obtenida del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, la dimensién paradigmas influye en la satisfaccion Laboral ya que el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman nos indicé un resultado positivo
de 0,421, la dimension Valores influye en la Satisfaccion donde el coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman fue de 0,459 indicando un efecto positivo,
la influencia positiva de la dimension Liderazgo en la satisfaccion Laboral, con
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,534. La investigacion
concluy6 que existe una influencia directa y positiva entre la variable Cultura
institucional y la Satisfaccion laboral, con influencia de las dimensiones
simbolos, paradigmas, valores y liderazgo, con un coeficiente Rho de Spearman
de 0,550.

Calderén (2018) en su estudio:

“Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de
la Universidad Nacional de Tumbes, 2018". Tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en el
personal administrativo. La investigacion es cuantitativa con un disefio no
experimental, transversal -correlacional. La muestra esta constituida de 134
personas del area administrativa. Se utilizé el programa SPSS, para determinar
la correlacion entre las variables. Como resultados obtuvo que el 49 %, tienen
un tipo de Cultura Organizacional Clan y la Satisfaccién Laboral se ubic6 en un
71% en nivel Satisfecho. En cuanto a los objetivos especificos, existe relacion
significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Adhocracia y la satisfaccion
laboral. Sin embargo, no existe relacion significativa entre los tipos de Cultura
Organizacional Clan, Mercado y Jerarquizada. Concluyd que existe relacion
significativa entre el tipo de Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en el

personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.
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2.3. Definicién de términos béasicos

Cultura organizacional

“‘Es un sistema de valores y supuestos que pueden ser de naturaleza explicita o
implicita, involucra la interaccion con los valores y supuestos de los multiples
interesados quienes traen consigo su propio conocimiento y experiencia”. (Barnard,
Delgado y Voutssés, 2016, p.19)

Supuestos basicos
“Postulados que los miembros de una organizacion dan por sentado; segun Schein, el

tercer nivel de la cultura de una organizacion”. (Stoner, 1996, p.202)

Competencia
Es un conjunto de comportamientos y habilidades que permiten al individuo llevar a

cabo adecuadamente una tarea, una funcioén o una actividad.

Valores
“Son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en funcién de

realizarnos como personas”. (Jiménez, 2010, p.28)

Simbolos
Son aquellos objetos o cosas que transmiten valores y creencias. Pueden ser de
manera textual, como una placa de agradecimiento, reconocimiento, elogio. Asimismo,

de manera metaforica, como globos o figuras de colores para representar la alegria.
Desempeiio

“‘Es un ingrediente fundamental para asegurar la eficiencia productiva en una

organizacion”. (Martinez y Martinez, 2009, p.59)
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Habilidades
“Es la capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir
resultados previstos con el méaximo de certeza, con el minimo de tiempo y con el

maximo de seguridad”. (Madrigal, 2002, p.1)

Comportamientos
“Es el estudio de la conducta, actitudes y desempefio humano en las organizaciones”.
(Hellriegel y Slocum, 2003, p.5)

Metas y resultados

“la meta es la satisfaccion o el resultado al que se quiere llegar, obteniendo asi siempre
buenos resultados, es decir con una buena calidad, y en el plazo previsto”. (Griffin,
2011, p.204)

Recursos

“‘Son elementos que puede controlar el individuo y que se usan para resolver las
demandas”. (Robbins y Judge, 2013, p.673)
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1. Hipotesis

a. Hipotesis general

Hi: La implicancia de la cultura organizacional es positiva y significativa en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes, Tumbes.

Ho: La implicancia de la cultura organizacional no es positiva ni significativa en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes, Tumbes.

b. Hipdtesis especificas

Hipoétesis especificas 1.
Hi: La implicancia de la dimensién artefactos de la cultura organizacional es positiva y
significativa en el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Ho: La implicancia de la dimension artefactos de la cultura organizacional no es positiva
ni significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Hipotesis especificas 2.
H: La implicancia de la dimension valores de la cultura organizacional es positiva y
significativa en el desempefio laboral de los de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.
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Ho: La implicancia de la dimension valores de la cultura organizacional no es positiva
ni significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Hipotesis especificas 3.
Hs: La implicancia de la dimension supuestos basicos de la cultura organizacional es
positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Ho: La implicancia de la dimension supuestos basicos de la cultura organizacional no
es positiva ni significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

La significancia de la hipdtesis se comprobara con la aplicacion del coeficiente Rho de

Spearman, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), detallan:

“El Rho de Sperman es una medida de correlacion para variables en un nivel
de medicién ordinal; los sujetos u objetos de la muestra pueden establecerse
por rangos” (p.322). Asimismo, “se interpreta su significancia igual que Pearson
y otros valores estadisticos. En su interpretacion: el coeficiente r de Pearson
puede variar de —1.00 a +1.00, donde: —1.00 = correlacion negativa perfecta”.
“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional. Es decir, cada vez que X
aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante). Asimismo,

se aplica “a menor X, mayor Y”. (Tabla 1)

(“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que
X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante) (p.305). De acuerdo a estos
indicadores la hipotesis sera positiva y significativa si esta comprendida entre el rango

positivo.
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Tabla 1: Rango de Spearman

Rango Significancia
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte.
-0.75 Correlaciéon negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.
-0.25 Correlacion negativa débil.
-0.10 Correlacién negativa muy débil.
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.
+0.50 Correlacion positiva media.
+0.75 Correlacién positiva considerable.
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), Metodologia de la investigacion.

3.2. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis

A. Tipo de estudio

La investigacion fue aplicada, puesto que intenta resolver los problemas expuestos. Al
respecto Carrasco (2019) afirma que esta investigacién, “se distingue por tener
propositos practicos, inmediatos y bien definidos” (p.43). Con un enfoque cuantitativo
dado que se empled datos numéricos, utilizando instrumentos de medicion como el
cuestionario valorado con la escala de Likert, asimismo el empleo de datos

estadisticos, tal como lo refiere Bernal (2016).

Este estudio fue de tipo descriptivo — correlacional ya que se revelaron sus
propiedades, caracteristicas y la asociacion de las variables cultura organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes. Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) senalan, “este tipo de
estudio tiene como finalidad conocer la relacién y/o asociacion de dos o mas variables
en una muestra o contexto en particular” (p.98).
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B. Disefio de investigacion

En este estudio se hizo uso del disefio no experimental, dado que se describio el
comportamiento de las variables de cultura organizacional y desempefio laboral, tal
como se dieron en la realidad. Hernandez et al. (2014) indican que “son estudios que
se realizan sin manipulacion deliberada” (p.60). Asimismo, fue de disefio transversal,

ya que se desarrollé en un periodo de tiempo determinado en este caso 2022.

Para la contrastacion de la hip6tesis se empled el disefio correlacional, tal como se

aprecia en el siguiente esquema:

Dénde:

M = muestra
Ox = observacion cultura organizacional
Oy = observacion desempefio laboral

R = relacién entre variables

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Segun Carrasco (2019) define: “Es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion” (p.236). En el estudio la poblacién estuvo constituida por un total de 59
trabajadores administrativos que comprende directivos, profesionales, técnicos y

auxiliares. (Tabla 2)
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Tabla 2: Poblaciéon laboral de la MDAV, Tumbes

Grupo laboral N°
Directivos 10
Profesionales 17
Técnicos 30
Auxiliares 02
Total 59

Fuente: Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Unidad de
Recursos Humanos, 2022.

Muestra

Carrasco (2019) afirma: “Es un fragmento representativo de la poblacién, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera
gue los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los
elementos que conforman dicha poblacion” (p.237). Para el estudio, la muestra
estuvo conformada por el mismo nuamero de elementos de la poblacion,
representada por los 59 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes.

Muestreo

Baena (2017) indica: “es un procedimiento por el cual algunos miembros de una
poblacion, personas o0 cosas, se seleccionan como representativos de la poblacion
completa” (p.84). Se emple6é el muestreo no probabilistico porque se aplico la
encuesta a todos los elementos de la poblacion, aplicandose el cuestionario tipo
entrevista a los 59 trabajadores administrativos en sus respectivos puestos de
trabajo respectivamente en su jornada laboral indicada por la Municipalidad Distrital

de Aguas Verdes. (Anexo 6y 7)

3.4. Métodos, técnicas e instrumentos

Métodos
De acuerdo a Bernal (2016) precisa: “los métodos son una secuencia légica de

acciones para lograr un cometido” (p.288). Este estudio empleo los siguientes:
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Deductivo

El estudio de la cultura organizacional y el desemperfio laboral se fundamenté en base
a ideas generales como definiciones y postulados propuestos por diferentes autores
de la doctrina administrativa relacionada con el tema a investigar. Al respecto Bernal
(2016) expresa “es el razonamiento que parte de una teoria general para aplicarlos a

soluciones o hechos particulares” (p.59).

Inductivo
Se empled, un procedimiento que viene dado desde la recogida hasta la elaboracién
de las conclusiones. Bernal (2016) este método, hace referencia “al razonamiento que

parte de premisas para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general”
(p.59).

Analitico

Bernal (2016) refiere: “es el fraccionamiento de una investigacién, separando cada
parte de la estructura para ser estudiada” (p.60). Esta investigacion primeramente se
analizo la recoleccion de informacion de diferentes fuentes con respecto a la variable
cultura organizacional y la variable desempefio laboral, sucesivamente esta
informacion se seleccion6 y detallo de acuerdo a los criterios establecidos en la

investigaciéon como la formulacién del problema, objetivos e hipétesis.

Cuantitativo

“Se basa en la medicién de las caracteristicas para explicar el comportamiento de las
variables” (Bernal, 2016, p.60). En la investigacién se empleé programas estadisticos
como el SPSS, con el modelo Rho Spearman, Alfa de Cronbach, y tablas de

frecuencia.
Problematico — hipotético

Bernal (2016) sefala “es un fendmeno o hecho sobre el cual el investigador desea

encontrar una solucion” (p.60). En la investigacion se fundamentd en la situacion
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problematica generando interrogantes para responderlas mediante la formulacion de

hipotesis.

Técnicas
Sanchez, Reyes, y Mejia (2018) refieren que las técnicas “son las formas mediante las

cuales se va a recopilar informacion” (p.120). Empleandose las técnicas siguientes:

Encuesta

Baena (2017) dice que “es un procedimiento que se da dentro de la organizacion donde
se recopila datos mediante un cuestionario previamente desefiado” (p.82). Para
efectos de esta investigacion se validé el cuestionario mediante la técnica de validacion
de juicio de expertos, este estuvo estructurado con 12 preguntas para la variable
cultura organizacional y desempefio laboral, se aplicod tipo entrevista a la muestra

determinada. (Anexo 6, 7y 8)

Analisis documental
Gallardo (2017) precisa: que la investigacion documental es “la que se realiza en base
a revision de documentos, revistas y textos” (p.74). Se sostuvo en base a articulos de

revista, informes y textos relacionados con las variables de estudio.

Instrumentos

“Son los documentos en los que se consignan los datos que se obtienen de las
unidades de analisis” (Rios, 2017, p.103). Es decir, que sirvieron de apoyo para aplicar
las técnicas y métodos antes mencionados. Se recolecto la informacion mediante los

siguientes instrumentos:

Cuestionario

Bernal (2016) “es un documento donde estructura preguntas para generar los datos
necesarios, con el propdsito de alcanzar los objetivos” (p.250). Para esta investigacion
para la validez del instrumento se considerd necesario emplear la técnica de validacion

de juicio de expertos, mediante tres profesionales: Lic. Adm. Alex Alfreth Armestar
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Amaya, Lic. Adm. Cristian Sosa Orellana y Lic. Adm Juan Carlos Viera Jiménez. Se
diseflaron dos cuestionarios compuestos por 12 preguntas para la variable cultura
organizacional y 12 preguntas para la variable desempefio laboral, asi mismo para la
valoracion de cada item se utilizé la Escala de Likert: De Acuerdo (DA) 3; Indeciso (1)
2; En Desacuerdo. (ED) 1, este conjunto de preguntas fue aplicado a los 59

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Fichas bibliograficas

Se emplearon fichas bibliograficas, para registrar la informacion contenida en la
literatura, informes y registros y demas documentos. Cohen y Gomez (2019), refieren:
“son formas para examinar la informacion sintetizada sobre los autores consultados

cuyo resultado contribuira a elaborar el estado del arte” (p.183). (Anexo 3)

3.5. Procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de datos

Después de la obtencion de los datos, se empleo el programa Microsoft Excel para la
tabulacion de los datos, esta registracion se exporto al Software estadistico de ciencias
sociales SPSS (Statistical Package for the Sciences) con el objetivo de usar datos
estadisticos., en su procesamiento se obtuvo, coeficientes, tablas de frecuencia y

figuras que representaron los resultados de las variables en base a los objetivos.

Analisis de datos

Luego de procesar los datos, se explicaron los resultados obtenidos, mediante la
discusion, comparando con los resultados de otros investigadores, asimismo
fundamentandose en las bases tedrico — cientificas, logrando efectuar la contrastacion
de hipétesis, y alcanzando el objetivo general de determinar si la cultura organizacional
tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, 2022.
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3.6. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Cultura organizacional

Definicién conceptual

“Es considerada la personalidad de la organizacion, el conjunto de caracteristicas que
le proporcionan su propia identidad y le permiten diferenciarse de las otras” (Escalada,
2016, p.3).

Dimensiones e indicadores
Artefactos
Indicadores: Arquitectura y disefio, lenguaje, rituales, vestimenta.
Valores
Indicadores: Respeto, equidad, lealtad, empatia.
Supuestos basicos

Indicadores: Motivacion, justicia, igualdad.

Definiciéon operacional

La variable cultura organizacional se midio a través de sus dimensiones: artefactos,
valores y supuestos basicos, de cuyos contenidos se construyd un cuestionario con 12
items, empleandose la escala de Likert: De acuerdo (DA) 3, Indeciso (I) 2, En
Desacuerdo (ED) 1, aplicando la técnica de la encuesta a una muestra de 59
trabajadores administrativos entre funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares,
que laboran en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, en sus respectivas oficinas

en horarios de trabajo. (Tabla 3)
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Tabla 3: Dimensiones de la variable cultura organizacional

Dimensiones Indicadores items
Artefactos Arquitectura y disefio 1
Lenguaje 2
Rituales 3
Vestimenta 4
Valores Respeto 5
Equidad 6
Lealtad 7
Empatia 8
Supuestos basicos Motivacion 9,10
Justicia 11
Igualdad 12

Fuente: Cuestionario

Variable 2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual

‘Es el proceso mediante el cual se incluye el establecimiento de metas
organizacionales, la evaluacion del desempefio, y las practicas que definen las tareas
y metas del empleado, desarrollando sus capacidades y habilidades en su puesto de
trabajo” (Dessler y Varela, 2011, p.222).

Dimensiones e indicadores
Habilidades y capacidades
Indicadores: Conocimiento del puesto, puntualidad, calma.
Comportamientos
Indicadores: Cooperacion, desempefio del cargo, iniciativa.
Metas y resultados
Indicadores: Cumplimiento de los plazos, rapidez de soluciones, atencién al

cliente, calidad del trabajo.
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Definicion operacional

La variable desemperfio laboral se midi6 a través de sus dimensiones: habilidades y
capacidades, comportamientos y metas y resultados, de cuyos contenidos se
construy6 un cuestionario con 12 items, empleandose la escala de Likert: De acuerdo
(DA) 3, Indeciso (l) 2, En Desacuerdo (ED) 1, aplicando la técnica de la encuesta a
una muestra de 59 trabajadores administrativos entre funcionarios, profesionales,
técnicos y auxiliares, que laboran en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, en

sus respectivas oficinas en horarios de trabajo. (Tabla 4)

Tabla 4: Dimensiones de la variable desempeifio laboral

Dimensiones Indicadores items
Habilidades y Conocimiento del puesto 13,14
capacidades Puntualidad 15
Calma 16
Comportamientos Cooperacion 17
Desempefio del cargo 18,19
Iniciativa 20
Metas y resultados Cumplimiento de los plazos 21
Rapidez de soluciones 22
Atencion al cliente 23
Calidad del trabajo 24

Fuente: Cuestionario

3.7. Analisis de confiabilidad

El alfa de Cronbach “determina confiabilidad del instrumento de medicion relacionado
a las preguntas del cuestionario de la variable de acuerdo a la muestra de la
investigacion; es mayor la confiabilidad si estd mas cerca de 1” (Sanchez, Reyes, y
Mejia, 2018, p.16).
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Tabla 5: Criterios de confiabilidad de Alfa de Cronbach

Nivel Valor
Inaceptable (0.0; 0.5)
Pobre (0.5; 0.6)
Cuestionable (0.6; 0.7)
Aceptable (0.7; 0.8)
Bueno (0.8; 0.9)
Excelente (0.9; 1.0)

Fuente: Héctor Galindo Dominguez (2020), Estadistica para no estadisticos.

Para el cuestionario de la variable cultura organizacional, obtuvo un coeficiente de

0.873, demostrando la confiabilidad del instrumento de medicion.

_ 2
k—1 St
Donde:
K =12
k-1 =11
»S? =575
s% = 28.79
S2
1- Z—; = 0.8730
ST

reemplazando en la formula tenemos a = 0.87, lo que significa bueno. Al respecto,
Dominguez (2020) expresa “se considera una dimension o instrumento fiable aquellos

que poseen un valor alfa de Cronbach superior a 0.70” (p.58). (Anexo 9, 10)
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Para el cuestionario de la variable desempefio laboral se obtuvo un coeficiente de

0.859, demostrando la confiabilidad del instrumento de medicion.

k—1 S%
Donde:
K =12
k-1 =11
YS% =574
s2 = 27.06
1-— ZS—S; = 0.8592

reemplazando en la formula tenemos a = 0.85, lo que significa bueno. Al respecto,
Dominguez (2020) expresa “se considera una dimension o instrumento fiable aquellos

gue poseen un valor alfa de Cronbach superior a 0.70” (p.58). (Anexo 9, 10)
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados
Para el objetivo general: Determinar si la cultura organizacional tiene implicancia en
el desemperiio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes, Tumbes, 2022.

Tabla 6: Implicancia de la cultura organizacional en el desempefio laboral

Cultura organizacional Desemperio laboral
Nivel Puntuacion N % Puntuacion N %
Alto 28-36 42 71.19% 28-36 41 69.49%
Medio 20-27 14 23.73% 20-27 13 22.03%
Bajo 12-19 3 5.08% 12-19 5 8.47%
Total 59 100% Total 59 100%

Fuente: Cuestionario

De las resultas de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes se
advirtié que la variable cultura organizacional se sitda en el nivel alto con el 71.19%,
en el nivel medio 23.73%, en el nivel bajo 5.08%, teniendo una implicancia en el
desemperio laboral expresado con el 69.49% situado en el nivel alto, en el nivel medio
22.03% y en el nivel bajo 8.47%; estas cifras indican que la cultura organizacional
representada por artefactos, valores, y supuestos basicos que han sido internalizados

origina un mejor rendimiento laboral.
Prueba de hipotesis para el objetivo general: La implicancia de la cultura

organizacional es positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.
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Tabla 7: Correlacion entre cultura organizacional y desempefio

laboral
Coeficiente de Rho Spearman Cultura Desempefio
organizacional laboral
Cultura Coeficiente de
organizacional  correlaciéon 0.865**
Sig. (bilateral) 0.000
N 59
Desempeiio Coeficiente de
laboral correlacion 0.865**
Sig. (bilateral) 0.000
N 59

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

Resultados que se puede corroborar con el célculo del coeficiente Rho de Spearman
del 0,865 el cual nos indico la existencia de una correlacién y/o asociacion entre las
variables cultura organizacional y desempefio laboral, con una significacion del 0,000

< 0,05 lo cual llevé a la aceptacion de la hipotesis de trabajo del objetivo general.
Para el objetivo especifico 1: Analizar si la dimension artefactos de la cultura
organizacional tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Tabla 8: Implicancia entre artefactos y desempefio laboral

Artefactos Desemperio laboral
Nivel Puntuacion N % Puntuacion N %
Alto 10-12 40 67.80% 28-36 41 69.49%
Medio 7-9 15 25.42% 20-27 13 22.03%
Bajo 4-6 4 6.78% 12-19 5 8.47%
Total 59 100% Total 59 100%

Fuente: Cuestionario
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El comportamiento de la dimension Artefactos que refiere a lo fisico como la
arquitectura y disefio, la vestimenta, y lo que respecta a lo social que involucra el
lenguaje y los rituales se ubica en el nivel alto con el 67.80%, en el nivel medio 25.42%,
en el nivel bajo 6.78%, de las respuestas de los encuestados, que inciden en el
desemperio laboral con el 69.49% ubicandose en nivel alto, en el nivel medio con el
22.03% y en el nivel bajo 8.47%. Las interacciones sociales y la buena comunicacion

permiten un mejor entendimiento para el desarrollo de su trabajo.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 1: La implicancia de la dimension
artefactos de la cultura organizacional es positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,

Tumbes.

Tabla 9: Correlacion entre artefactos y desempefio Laboral

Coeficiente de Rho Spearman Desempefio
Artefactos laboral
Coeficiente de
Artefactos correlacion 0.744*
Sig. (bilateral) 0.000
N 59
Desempefio Coeficiente de
laboral correlacion 0.744**
Sig. (bilateral) 0.000
N 59

**_ La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

Las derivaciones obtenidas a partir de las encuestas a los trabajadores administrativos
se aprueban con el céalculo del coeficiente Rho de Spearman de 0,744 indicando que
existio una asociacion significativa entre la dimension de artefactos y su implicancia en
el desempefio laboral, estos resultados nos llevaron a la aceptacion de la hipétesis de

trabajo para el objetivo especifico 1.
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Para el objetivo especifico 2: Explicar si la dimensién valores de la cultura
organizacional tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Tabla 10: Implicancia entre valores y desempefo laboral

Valores Desemperfio laboral
Nivel Puntuacion N % Puntuacién N %
Alto 10-12 38 64.41% 28-36 41 69.49%
Medio 7-9 18 30.51% 20-27 13 22.03%
Bajo 4-6 3 5.08% 12-19 5 8.47%
Total 59 100% Total 59 100%

Fuente: Cuestionario

La dimension valores que estuvo sustentada en los indicadores como respeto,
equidad, lealtad y empatia experimento respuestas de nivel alto con el 64.41%, de
nivel medio 30.51%, y de nivel bajo 5.08%, cuyas implicancias en el desempefio
laboral influyeron en un nivel alto del 69.49%, nivel medio 22.03% y nivel bajo con el
8.47%. Es decir, los resultados evidencian que existe alto nivel del comportamiento y
formas de vinculo e identificacion que influyen en el desempefio de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 2: La implicancia de la dimension
valores de la cultura organizacional es positiva y significativa en el desempefio laboral
de los de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,

Tumbes.
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Tabla 11: Correlacion entre valores y desempefio laboral

Coeficiente de Rho Spearman Desempefio
Valores laboral
Coeficiente de
Valores correlacion 0.759**
Sig. (bilateral) 0.000
N 59
Desemperio Coeficiente de
laboral correlacion 0.759**
Sig. (bilateral) 0.000
N 59

** La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

El calculo del coeficiente Rho de Spearman obtuvo un resultado de 0,759 entre la
dimensién valores y la variable desempefio laboral, con la influencia de un nivel de
significancia de 0.01 (bilateral), indicando que existe una correlacion positiva y
significativa entre las variables de estudio, y al obtener un P-Valie de 0.000 < 0.05
se puede afirmar que la hipotesis especifica planteada para el objetivo especifico 2 ha

sido aceptada.
Para el Objetivo especifico 3: Describir si la dimension supuestos basicos de la
cultura organizacional tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Tabla 12: Implicancia entre supuestos basicos y desempefio laboral

Supuestos basicos Desemperio laboral
Nivel Puntuacion N % Puntuacion N %
Alto 10-12 36 61.02% 28-36 41 69.49%
Medio 7-9 19 32.20% 20-27 13 22.03%
Bajo 4-6 4 6.78% 12-19 5 8.47%
Total 59 100% Total 59 100%

Fuente: Cuestionario

58



En la tabla se distingue que el comportamiento de la dimensién supuestos basicos que
comprende la motivacion, justicia, igualdad, tuvieron respuestas de nivel alto con el
61.02%, en el nivel medio 32.20% y en el nivel bajo 6.78% que inciden en el
desemperio laboral que se ubic6 en el nivel alto del 69.49%, en el nivel medio 22.03%
y en el dltimo nivel con el 8.47% de las contestaciones de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Region Tumbes. La
puesta en practica de los supuestos permite desarrollar eficientemente las tareas y

recursos en la institucién para garantizar los resultados deseados.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 3: La implicancia de la dimension
supuestos basicos de la cultura organizacional es positiva y significativa en el
desempeio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes, Tumbes.

Tabla 13: Correlacion entre supuestos basicos y desempefio laboral

Coeficiente de Rho Spearman Supuestos Desempenfo
Basicos laboral
Supuestos Coeficiente de
Béasicos correlacion 0.773**
Sig. (bilateral) 0.000
N 59
Desempefio Coeficiente de
laboral correlacion 0.773**
Sig. (bilateral) 0.000
N 59

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

Los datos obtenidos para la dimension supuestos basicos los podemos corroborar
mediante el calculo del coeficiente Rho de Spearman de 0,773 el cual nos indicé que
existio un grado significativo de asociacion entre la dimensidn supuestos basicos y la
variable desempefio laboral, o cual nos indujo a la aceptacion de la hipétesis de trabajo

para el objetivo especifico 3.
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4.2. Discusion

Respecto al objetivo general: Determinar si la cultura organizacional tiene
implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Tumbes, 2022. Segun Schein (1988) entiende por cultura al
conjunto de supuestos y creencias que son adquiridos por los colaboradores y son
desarrollados por estos mismos para la toma de decisiones. Y de acuerdo con
Martinez y Martinez Francisca (2009) describe al desempefio laboral al conjunto de
comportamientos y conductas desarrolladas por el colaborador en su puesto de
trabajo. Asimismo, se precisa del desempefio laboral de un trabajador al ejecutar sus

funciones.

Se evidencio que la variable cultura organizacional, que involucra las dimensiones
artefactos, valores y supuestos basicos, alcanzo un 71.19% de las respuestas,
implicando en la variable desemperfio laboral en el orden del 69.49% ambas situadas
en el nivel alto. Es decir, conociendo los documentos de gestion a través de la puesta
en practica de estos mismos por parte de los colaboradores permitir4 que estos ultimos

realicen sus funciones, deberes y derechos, alcanzando mayor desemperio laboral.

En cuanto a la hipo6tesis del objetivo general: La implicancia de la cultura
organizacional es positiva y significativa en el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes. Se obtuvo un Rho
Spearman de 0.865 expresandose en una correlacion y/o asociacion positiva y
significativa que implica que la puesta en practica de la cultura empresarial por parte
de los colaboradores se alcanzara un mayor desempeiio laboral.

Los resultados de la investigacion, coincidiendo con lo investigado por Vargas (2019)
quien encontr6 que la Municipalidad Distrital de Guadalupe tiene un nivel de
desempefio laboral bueno, ademas que si existen buenos valores, creencias, climay
normas obteniendo como resultado un desempefio laboral productivo que les permite

lograr con los objetivos de la institucion. Asimismo, su investigaciéon determino la
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asociatividad entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral con un
Rho de Spearman de 0.470 indicando una asociacion significativa y positiva alta entre

ellas.

Ademds, Baca (2021) en su tesis encontr6 que, el 61,9% de los encuestados
presentan un alto nivel en la variable cultura corporativa, reflejando que existe alto
conocimiento de los valores, buenas conductas compartidas y un buen reconocimiento
de los simbolos, explicandose que la investigacion realizada ante una efectiva cultura
organizacional, se asocia con el alto desempefio laboral. Este resultado es coincidente

con lo investigado en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Ante estos resultados de la investigacion realizada y de los referidos autores descritos
lineas arriba se puede asumir que las autoridades municipales para garantizar un
trabajo eficiente y eficaz enfocado en un servicio de calidad al ciudadano aguaverdino
debe permanentemente desarrollar la puesta en practica de los valores, y las buenas

conductas de los colaboradores.

Para el objetivo especifico 1. Analizar si la dimension artefactos de la cultura
organizacional tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes. Segun Schein
(1988) se entiende por artefactos, a todo lo material que existe dentro de una

institucion; y las interacciones que comparten sus miembros de la institucion.

Se evidencio que la dimensién artefactos, que involucra a lo material como la
arquitectura y disefio, la vestimenta y a lo que respecta a las interacciones sociales
que involucra el lenguaje y los rituales alcanzo un 67.80%, de las respuestas
implicando en la variable desempefio laboral en el orden del 69.49% ambas situadas
en el mismo nivel. Es decir, la buena distribucion de las areas y la buena comunicacion
entre los colaboradores permiten un mejor entendimiento para el desarrollo de su

trabajo.
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En cuanto a la hipétesis del objetivo especifico 1: La implicancia de la dimension
artefactos de la cultura organizacional es positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes. Se obtuvo un Rho de Spearman de 0.744 expresandose en una correlacion
y/o asociacion positiva y significativa que implica que, con una correcta distribucion de
los espacios adecuados, necesarios y a su vez la participacion activa en certamenes

para estrechar lazos de amistad, los colaboradores se desempefiaran mas vivamente.

Los resultados de la investigacion, coincidiendo con lo investigado por Ureta (2018)
guien encontré que mas del 60% de los encuestados presentan un alto nivel en los
artefactos, reflejando que la distribucion del area, la proporcion es la indica y adecuada
y acorde a las labores que se desempeiia, el lenguaje que utiliza el jefe es el adecuado
para comunicarse con sus subordinados. Este resultado presenta similitud con lo
investigado en la institucion MDAV. Asimismo, su investigaciéon encontré un nivel de
significancia menor a 0.05 determinando que el factor artefactos se relaciona
directamente con el desempefio laboral de los colaboradores del area de Créditos
Hipotecarios del BCP.

Ante los resultados de la investigacion realizada y de los resultados del autor descrito
anteriormente se puede asumir que la gestién, reuniones, charlas que tiene el jefe con
los colaboradores a su cargo es muy fructifera, generando en ellos esmero y desarrollo
de habilidades para cumplir con las metas y objetivos de la institucion; asimismo las
actividades realizadas de manera informal y de corto tiempo, por ejemplo, la
realizacion de ceremonias de reconocimiento hacia un colaborador genera en este un

mayor desempeiio laboral.

Para el Objetivo especifico 2: Explicar si la dimensién valores de la cultura
organizacional tiene implicancia en el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes. Para Jiménez
(2010) concibe a los valores como la guia o camino que permite orientar al individuo

en su comportamiento y actuar diario.

62



En la tabla 10, se evidencio que la dimensién valores, la cual estuvo conformada por
respeto, equidad, lealtad y empatia, alcanzé un 64.41% de las respuestas, teniendo
su implicancia en la variable desempefio laboral en el orden del 69.49%. ambas
situadas en el mismo nivel. En otras palabras, el correcto comportamiento, formas de
vinculo y la identificacion por parte de los colaboradores permitira un mejor servicio al

ciudadano, una mejor imagen institucional y por ende un mayor desempefio laboral.

En cuanto a la hipotesis del objetivo especifico 2: La implicancia de la dimension
valores de la cultura organizacional es positiva y significativa en el desempeiio laboral
de los de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes. Se obtuvo un Rho de Spearman de 0.759 expresandose en una correlacion
y/o asociacion positiva y significativa que implica que la puesta en practica de los
valores por parte de los colaboradores se llegara a desarrollar un mejor desempeio

laboral.

Los resultados de la investigacion coinciden con lo investigado por Llanes (2021) quien
encontré que existe una relaciéon directa y significativa entre los valores personales y
el desempefio laboral en los colaboradores de la entidad financiera de Huancayo,
2020. Asimismo, su investigacion determino su asociatividad entre la dimension
valores y el desempefio laboral con un Rho=0,599, con una significancia de p=0,001,
es decir mientras mas valores demuestren los colaboradores se evidenciara un mejor

desempefio laboral.

Por su parte Baca (2021) en su tesis encontré que, el 66,1% de los encuestados
presentan un nivel alto en la dimensién valores, reflejando que son los pilares de la
institucion y sus trabajadores se sienten identificados con el desarrollo de los mismos,
explicandose que la investigacion realizada ante los efectivos valores, se asocia con
el alto desemperfio laboral. Este resultado presenta similitud con lo investigado en la
MDAV.
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Con los resultados de la investigacion realizada y los autores descritos en los parrafos
anteriores se puede asumir que la institucion para garantizar que se cumplan con la
puesta en practica de los valores, lleva a cabo la actualizacion de los documentos de
gestion para su posterior explicacion y desarrollo a cada miembro de la institucion, y

Su puesta en practica por estos mismos.

Para el objetivo especifico 3: Describir si la dimensién supuestos basicos de la
cultura organizacional tiene implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes. Segun Stoner
(1996) refiere que los supuestos basicos son las formas como el colaborador percibe,
siente y piensa, como estos actian de determinada manera y sirve como punto de

ordenamiento; asimismo definiéndolos como la filosofia de la organizacion.

Se evidencio que la dimensidon supuestos basicos, que comprende la motivacion,
justicia e igualdad, alcanzo un 61.02% de las contestaciones implicando en el
desempeiio laboral en el orden del 69.49% ambas situadas en el nivel alto. Es decir,
desarrollando talleres y programas de capacitacion, cuya certificaciéon beneficie al
colaborador permitiéndole progresar y aprender mas, asi mismo escuchando su
opinion especificamente relacionados a mejoras dentro de la labor diaria de cada uno

y mejoras dentro del area, permitird que estos alcancen un mayor rendimiento laboral.

En cuanto a la hipétesis del objetivo especifico 3: La implicancia de la dimension
supuestos basicos de la cultura organizacional es positiva y significativa en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes, Tumbes. Se obtuvo un Rho Spearman de 0.773 expresandose en una
correlacion y/o asociacion positiva y significativa que implica a mayor atencion y

preocupacion hacia el colaborador se alcanzara mayor desempefio laboral.

Los resultados de la investigacion, coincidiendo con lo investigado por Baca (2021)
quien encontré que, el 66,1% de los encuestados presentan un nivel alto en la

dimensién supuestos basicos, reflejando que existe preocupacion por parte de la
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institucion, con un Rho de Spearman del 0,488 siendo esta positiva, explicandose que
la investigacion ante unos supuestos basicos impregnados en la organizacion se

asocia con el alto desempefio laboral.

Los resultados encontrados en la investigacion y el autor descrito lineas arriba se
pueden asumir que las autoridades del municipio, realizan para todos los miembros de
la institucién capacitaciones, talleres, asimismo esta fomenta a que sus funcionarios o

jefes motiven a su personal a cargo para el cumplimiento de los objetivos.
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V. CONCLUSIONES

Se determiné que la variable cultura organizacional, representada con el
71.19% implicando a la variable desempefio laboral con el 69.49%, resultados
gue se corroboran con el p(Rho) de 0.865 indicando que existe asociatividad
positiva y significativa entre ambas variables. Obteniendo un P-Valué de 0.000
se acepta la hipotesis alternativa. Teniendo en cuenta a los factores como
artefactos, valores, supuestos basicos son internalizados y practicados por los
colaboradores de la instituciébn lo que permite trabajar eficientemente
generando una sinergia organizacional que tiene su repercusion en un buen

desemperio de su trabajo.

Se determind que la dimension artefactos, representada con el 67.80%
implicando a la variable desempefio laboral con el 69.49%, resultados que se
corroboran con el p(Rho) de 0.744 indicando que existe asociatividad positiva y
significativa entre la dimension y la segunda variable. Obteniendo un P-Valué
de 0.000 se acepta la hipétesis alternativa. Observandose que los trabajadores
se sienten contentos con la arquitectura y disefio de la institucion, con la gestion
de sus jefes, mediante la solucidn a situaciones que impiden su actividad laboral

y el lenguaje que los mismos emplean, dando lugar a la buena comunicacion.

La dimension valores, representada con el 64.41% implicando a la variable
desempeiio laboral con el 69.49%, resultados que se corroboran con el p(Rho)
de 0.759 indicando que existe asociatividad positiva y significativa entre ambas.
Obteniendo un P-Valué de 0.000 se acepta la hipotesis alternativa. Estos
resultados indican que se desarrollan actividades basandose en el trabajo en
equipo, con una labor honesta y de respeto que se fomenta de jefes a
trabajadores, de manera conjunta y activa, mostrando compromiso en lograr los

objetivos de la institucion.
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Se determiné que la dimensién supuestos basicos, representada con el 61.02%
implicando a la variable desempefio laboral con el 69.49%, resultados que se
corroboran con el p(Rho) de 0.773 indicando que existe asociatividad positiva y
significativa entre la dltima dimension y la segunda variable. Obteniendo un P-
Valué de 0.000 se acepta la hipétesis alternativa. Por lo cual, si es que existen
cambios positivos en los supuestos basicos de la cultura organizacional
(motivacién, justicia, igualdad), el desempefio laboral de los colaboradores

también sufrird cambios positivos.
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VI. RECOMENDACIONES

1. El area de recursos humanos debe considerar actualizar y seguir reforzando
planes de capacitacion, de participacion, compromiso, de identidad y
pertenencia institucional que se orienten a fortalecer la cultura organizacional.
Asimismo, es conveniente que la MDAV, siga realizando campafas de
capacitacion para mejorar la motivacién entre los trabajadores; implementar

mejoras en las relaciones de trabajo y la comunicacion.

2. El area de abastecimiento y logistica, debe mantener las instalaciones
correctamente distribuidas, con el espacio e instrumentos necesarios; de tal
forma que el colaborador pueda desempefarse correctamente en sus labores
diarias. Asimismo, debe establecerse otros canales de comunicacion efectivos
con el propoésito de retroalimentar las sugerencias y/o opiniones para ser
atendidas oportunamente y evitar posibles conflictos entre los miembros de la

institucion.

3. El area de planeamiento estratégico debe actualizar y socializar los documentos
de gestidon para que el personal que ingresa conozca sus principios, valores y
deberes y funciones y los ponga en practica para lograr la eficiencia dentro de

la organizacion.

4. El area de planeamiento en coordinacién con recursos humanos, debe
promover concursos de mejora de procesos, en los que se deban armar equipos
de distintas areas (incentivando el trabajo en equipo y la igualdad), analizando
alguna problematica dentro de la institucion y proponiendo soluciones en

conjunto.
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VIIl. ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Cultura organizacional y su implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes, Tumbes, 2022.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables y
dimensiones

Tipo y disefio
de
investigacion

Problema general

¢Cudl es implicancia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes, 2022?

Problemas especificos

1. (Cudl es la implicancia de la dimension
artefactos de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes?

2. ¢Cuél es la implicancia de la dimensién
valores de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes?

Objetivo general

Determinar si la cultura organizacional tiene
implicancia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes, 2022.

Objetivos especificos

1. Analizar si la dimension artefactos de la
cultura organizacional tiene implicancia
en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

2. Explicar si la dimension valores de la
cultura organizacional tiene implicancia
en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Hipdtesis general

Hi: La implicancia de la cultura organizacional
es positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes, 2022.

Ho: La implicancia de la cultura organizacional

no es positiva ni significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes, Tumbes.

Hipdtesis especificas

Hi: La implicancia de la dimension artefactos
de la cultura organizacional es positiva y
significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Ho: La implicancia de la dimension artefactos
de la cultura organizacional no es positiva ni
significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Variable 1.

Cultura
organizacional

Dimensiones:

-Artefactos
-Valores
-Supuestos
basicos

Tipo descriptivo

correlacional.

No experimental

Transversal
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3. ¢Cudl es la implicancia de la dimensién
supuestos basicos de la cultura
organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes?

3. Describir si la dimensiébn supuestos
basicos de la cultura organizacional tiene
implicancia en el desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

H2: La implicancia de la dimension valores de
la cultura organizacional es positiva y
significativa en el desempefio laboral de los
de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes.

Ho: La implicancia de la dimension valores de
la cultura organizacional no es positiva ni
significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Tumbes.

Hz: La implicancia de la dimension supuestos
bésicos de la cultura organizacional es
positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes.

Ho: La implicancia de la dimension supuestos
basicos de la cultura organizacional no es
positiva ni significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes.

Variable 2:

Desempefio
Laboral

-Habilidades y
capacidades
-Comportamientos
-Metas y
resultados
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Titulo: Cultura organizacional y su implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, Tumbes, 2022.

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento y
escalade
medicion

Variable 1. [Es  considerada la | Los datos para la medicién de las | e Artefactos e Arquitectura y 1, Cuestionario

personalidad de la | dimensiones de la  cultura disefio 2,
Cultura \5rganizacion, el conjunto | organizacional, se obtendran con la * Lenguaje 3, Escalade
organizacional 4o oo acteristicas que le | aplicacion  de  una  encuesta * Rituales 4 Likert:
. . . ¢ Vestimenta
proporcionan su propia | empleando como instrumento de
identidad y le permiten | medicidn un cuestionario conteniendo De Acuerdo (DA)
diferenciarse de las | 12 items, en escala de Likert: De | ¢ Valores « Respeto 5, = 3 Indeciso (1) 5
otras” (Escalada, 2016, | Acuerdo (DA) = 3; Indeciso (l) = 2; En « Equidad 6, 2 En Desacuerdo
p.3). Desacuerdo. (ED) = 1; aplicandose a « Lealtad 7, (ED)=1
una muestra de 59 trabajadores « Empatia 8,
administrativos de la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, en horario
de trabajo.
e Supuestos basicos « Motivacion 09,10,
e Justicia 11,
e Igualdad 12
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Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento y
escalade
medicion

Variable 2 FEs el proceso mediante |Los datos para la medicién de las . Habilidades Conocimiento 13,14, Cuestionario

el cual se incluye el |dimensiones del desempefio laboral, se capacidades del puesto
N establecimiento de |obtendran con la aplicacion de una Puntualidad 15, Escala de
Desempefio  metas organizacionales, |encuesta empleando como instrumento Calma 16, Likert:
laboral la evaluacion del de medicién un cuestionario
desempefio, y las |conteniendo 12 items, en escala de
practicas que definen las |[Likert: De Acuerdo (DA) = 3; Indeciso (1) E)e Acuerdo (DA_)
) i = 3 Indeciso (I) =
tareas y metas del | _2,, En Desacuerdo. (ED) = 1, « Comportamientos Cooperacion 17 2 En Desacuerdol
empleado, desarrollando |aplicandose a una muestra de 59 Desempefio del 18 1’9 (ED)=1
sus  capacidades y [trabajadores administrativos de la cargo —
habilidades en su puesto |Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Iniciativa 20,
de trabajo” (Dessler y |en horario de trabajo.
Varela, 2011, p.222).
e Metas y resultados Egrgggglsento de 21,
Rapidez de 22,
soluciones
Atencion al 23,
cliente 24
Calidad del
trabajo
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Anexo 3: Fichas bibliogréficas

Sheen (2017). La cultura organizacional y su impacto en la gestion empresarial: Un

acercamiento a tres compainiias peruanas. Lima: Universidad de Lima. p. 19.

Refiere: La cultura organizacional es hablar de creencias, valores, mitos, etc.;
aprendidos y practicados entre los miembros de un grupo con un propdsito en comun.
Asimismo, puede entenderse a partir de lo que las personas desarrollen, como las
ideas y las comuniquen dentro de la organizacion; es similar al credo de la
organizacion lo que hace actuar a los integrantes de la organizacion de forma
particular, también de lo que es aprobado o no por esta misma, dirige la mision y vision

de la organizacion.

Robbins y Judge (2013). Comportamiento Organizacional (15 ed.). México: Pearson.
p.555.

Expresan: El desempefio laboral, es el logro y responsabilidades que contribuyen a la
produccion de un bien o servicio, o el desarrollo de una tarea; asi como la contribucion
del ambiente que se desarrolla en la organizacion, como por ejemplo brindar ayuda
hacia los demas, practicar el respeto; y por ultimo las acciones que pueden generar
problemas o conflictos en la organizacién, aqui se incluye los robos, los conflictos que

sobrepasan los limites.
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Anexo 4: Autorizacion para la ejecucion de la tesis




Anexo 5: Aceptacion de autorizacion

o008 VERagy

(£] ~] MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AGUAS varDEs | §

LEY N° 24074 R.U.C. N° 20172278079 m

Av. Republica del Peru N°.339 — Telefax 56-1466 e-mail mdav@muniaguasverdes.gob.pe

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Aguas Verdes, 09 de septiembre del 2022.
CARTA N° 184 -2022-S.G.RR.HH-MDAV

Est. Jhon Esleyter Pintado Torrico

Asunto : SE ALCANZA INFORMACION Y SE ACEPTA LO SOLICITADO
Ref. : CARTA N° 20-2022/JEPT

En relacion a su documento de fecha 05 de septiembre del 2022, donde solicita
autorizacion para ejecucion de tesis; indicando que ha presentado un proyecto de tesis titulado: “Cultura
organizacional y su implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes, 2022"; Por lo cual necesita saber la PEA de nuestro
personal (numero de trabajadores, funcionarios, directivos, profesionales técnicos y auxiliares); también
indica que requiere aplicar una encuesta de las variables en estudio: Cultura organizacional y desempefio
laboral.

De esta manera, se le detalla la PEA del personal de la MDAV:

Directivos y grupos PEA
ocupacionales
Funcionarios/ directivos 10
Profesionales 17
Técnicos 30
Auxiliares 02
Total 59

Asimismo, se le comunica que, para poder aplicar la encuesta indicada debera
sefalar el dia y la hora a realizarse con la finalidad de darle a conocer al personal de ésta entidad y
puedan brindarles el apoyo y las facilidades del caso, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente,

/1 /m‘ )
| [ S
[{//'—J'- ‘”’]//

ABG. VID}/{PAME IATZQUIERDO CEDILLO
SuB GEREN]’E E RECURSOS HUMANOS
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Anexo 6: Cuestionario para la variable cultura organizacional

I. Presentacion:

Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinion
del trabajo de investigacion titulado: Cultura organizacional y su implicancia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, Tumbes, 2022.

Il. Instrucciones:

La informacion proporcionada es completamente andénima. Lea cuidadosamente cada
pregunta y marque con un aspa (x) s6lo una alternativa, la que considere mejor.
Conteste todas las proposiciones. Esta encuesta recogera informacion que sera

utilizada a nivel académico.

De Acuerdo (DA) = 3
Indeciso (I) =2
En Desacuerdo (ED) =1

lll. Datos generales:

Cargo:

Edad:

Sexo:

Tiempo de servicios:
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Test de escala: Cultura organizacional

N® items DA ED
Artefactos

1 Cuenta con los equipos e instrumentos para
desempeniar de forma efectiva sus funciones

2 Existen los canales de comunicacion que mejoran
las relaciones interpersonales

3 Se realizan reuniones para transmitir las creencias
y valores de la institucion

4 Utiliza en su centro de trabajo el uniforme de la
institucion y para reuniones institucionales

Valores

5 Existe respeto y confianza en el ambiente de
trabajo entre todos los miembros de la institucion

6 Los beneficios son equitativos para todos los
trabajadores

7 Ha considerado de forma tentativa la oferta laboral
de otra institucion similar

8 Se pone en el lugar de la otra persona para poder
comprenderla mejor

Supuestos basicos

9 La institucién expresa preocupacion por mi vida
familiar y personal

10 La institucion le permite crecer profesionalmente

11 Considera que las politicas de la institucion son
justas para todos los trabajadores

12 Se toma en cuenta mi opinién al igual que mis

demas compafieros de la institucion
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Anexo 7: Cuestionario para la variable desempefio laboral

Test de escala: Desempefio laboral

N° items DA ED
Habilidades y capacidades

Cuenta con los conocimientos necesarios para
13 realizar las tareas propias de su puesto

La entidad fomenta acciones de formacion y
1 entrenamiento laboral

Cumple con el horario y actividades de trabajo
1 estipulado por la institucién
16 | Expresa tranquilidad ante un imprevisto laboral

Comportamientos

Las actividades se fundamentan en un trabajo en
o equipo de todos los colaboradores

Se establecen normas y procedimientos
18 apropiados para el desarrollo del cargo

Manifiesta una actitud conciliadora ante algun
19 problema del usuario

Las funciones asignadas las desempefia con un
20 alto nivel de proactividad

Metas y resultados

Cumple con las actividades designadas en el
21 plazo estipulado

Cumple de forma eficiente las metas y da solucion
2 oportuna en las actividades asignhadas

La calidad del servicio ofrecido se refleja en la
23 satisfaccion del usuario
” Hace un buen uso de los recursos asignados en

Su puesto de trabajo para el logro de sus metas

Muchas gracias
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Anexo 8: Validacion de instrumento por expertos
Validaciéon de instrumento por Experto 1.

Cuestionario de la variable cultura organizacional

Ne items DA ED
Artefactos

1 | Cuenta con los equipos e instrumentos para
desempenar de forma efectiva sus funciones

2 |Existen los canales de comuhicacion que mejoran
las relaciones interpersonales

3 |[Se realizan reuniones para transmitir las
creencias y valores de la institucion

4 | Utiliza en su centro de trabajo el uniforme de la
institucion y para reuniones institucionales

Valores

5 | Se percibe el respeto y confianza en el ambiente
de trabajo entre todos los miembros de la
institucion

6 |Los beneficios son equitativos para todos los
trabajadores

7 |Ha considerado de forma tentativa la oferta
laboral de otra institucién similar

8 |Se pone en el lugar de la otra persona para poder
comprenderla mejor

Supuestos basicos

9 |La instituciéon expresa preocupacion por mi vida
familiar y personal

10 |La institucidn le permite crecer profesionalmente

11 |Considera que las politicas de la instituciéon son
justas para todos los trabajadores

12 |La institucién toma en cuenta mi opinion al igual

que mis demas comparieros de la institucion
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Cuestionario de la variable desempefio laboral

N° items DA ] ED
Habilidades y capacidades

13 Cuenta con los conocimientczs necesarios para
realizar las tareas propias de su puesto

' La entidad fomenta acciones de formacién y
entrenamiento laboral

15 Cumple con el horario y actividades de trabajo
estipulado por la institucion

16 | Expresa tranquilidad ante un imprevisto laboral

Comportamientos

X7 Las actividades se fundamentan en un trabajo en
equipo de todos los colaboradores

18 Se establecen normas y procedimientos
apropiados para el desarrollo del cargo

19 Manifiesta una actitud conciliadora ante algun
problema del usuario
Las funciones asignadas las desempefia con un

20 alto nivel de proactividad

Metas y resultados

Cumple con las actividades designadas en el

21 plazo estipulado

- Cumple de forma eficiente las metas y da
solucion oportuna en las actividades asignadas
La calidad del servicio ofrecido se refleja en la

23 satisfaccion del usuario

- Hace un buen uso de los recursos asignados en

su puesto de trabajo para el logro de sus metas
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ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AGUAS VERDES, TUMBES, 2022.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

" S Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41- 60 61- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 0 11 |16 |21 [26 |31 |36 |41 |46 [51 |5 [61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
5 |10 [15 |20 |25 |30 [35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 [85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje v
. apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas vl
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la v
investigacion
4.0rganizacién Existe una
organizacion
lIégica entre sus v
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en 7
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad | Adecuado para

valorar las
dimensiones del \/
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- \/

cientificos de la
investigacién

8.Coherencia Tiene relacién
entre las \/
variables e
R indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
v

elaboraciéon de la
investigacign

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 08 de septiembre de 2022

Nombre y apellidos: ALex AkeTH ArresAR ANagA 2 A

Grado: MAesteo
Especialidad: ADMNSTRALER Y Gesniohs EHpLesrelAlL

= 25
Lugar donde labora: UniJepsioap wJAconat O TUMS - — pscam
DNI: 41332 Lo Adm AIa(MArmtarqi 2y
Teléfono: 4128 S008+ . Reg.UnmdeColegN‘Bh

E-mail: a lexarmestar @ Gma\\ Lo CEARNHMBES
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Validacién de instrumento por Experto 2.

Cuestionario de la variable cultura organizacional

- items DA ED
Artefactos

1 | Cuenta con los equipos e instrumentos para
desempenar de forma efectiva sus funciones

2 |Existen los canales de comunicacion que mejoran
las relaciones interpersonales

3 | Se realizan reuniones para transmitir las
creencias y valores de la institucion

4 | Utiliza en su centro de trabajo el uniforme de la
institucion y para reuniones institucionales

Valores

5 |Se percibe el respeto y confianza en el ambiente
de trabajo entre todos los miembros de la
institucion

6 |Los beneficios son equitativos para todos los
trabajadores

7 |Ha considerado de forma tentativa la oferta
laboral de otra institucion similar

8 |Se pone en el lugar de la otra persona para poder
comprenderla mejor

Supuestos basicos

9 |La institucion expresa preocupacion por mi vida
familiar y personal

10 |La institucion le permite crecer profesionalmente

11 |Considera que las politicas de la institucion son
justas para todos los trabajadores

12 |La institucion toma en cuenta mi opinion al igual

que mis demas companeros de la institucién

Labid

007338
EN FINANZAS
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Cuestionario de la variable desempefio laboral

N° items DA [ 1 [ ED
Habilidades y capacidades
- Cuenta con los conocimientos necesarios para
realizar las tareas propias de su puesto
- La entidad fomenta acciones de formacion y
entrenamiento laboral
Cumple con el horario y actividades de trabajo
1 estipulado por la institucion
16 | Expresa tranquilidad ante un imprevisto laboral
Comportamientos
Las actividades se fundamentan en un trabajo en
u equipo de todos los colaboradores
18 Se establecen normas y procedimientos
apropiados para el desarrollo del cargo
i Manifiesta una actitud conciliadora ante algun
problema del usuario
Las funciones asignadas las desempefa con un
e alto nivel de proactividad
Metas y resultados
Cumple con las actividades designadas en el
21 plazo estipulado
Cumple de forma eficiente las metas y da
22 solucion oportuna en las actividades asignadas
La calidad del servicio ofrecido se refleja en la
2 satisfaccion del usuario
. Hace un buen uso de los recursos asignados en

su puesto de trabajo para el logro de sus metas

007335
EN FINANZAS
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AGUAS VERDES, TUMBES, 2022.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente

0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81-100
0 6 1 |16 |21 |26 [31 |36 [41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
5 10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |8 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado X
en conductas
observables

3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en la

investigaciéon . ORELLAN?
4.0rganizacion Existe una X pergttsd gt
organizacion
légica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

Indicadores Criterios OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION
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6.Intencionaldiad | Adecuado para X
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia Basado en X
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X

responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 07 de diciembre de 2022

Nombre y apellidos: Cristihan Sosa Orellana

Grado: Maestro en Finanzas

Especialidad: Licenciado en Administracion
Lugar donde labora: Senati - Tumbes

DNI: 00373944 e Adm OIS CRELLAV
Teléfono: 972622677 WAGHTER EN FINARZAS
E-mail: csosa@senati.pe
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Validacién de instrumento por Experto 3.

Cuestionario de la variable cultura organizacional

Ne items DA ED
Artefactos

1 | Cuenta con los equipos e instrumentos para
desempenar de forma efectiva sus funciones

2 |Existen los canales de comunicacion que mejoran
las relaciones interpersonales

3 | Se realizan reuniones para transmitir las
creencias y valores de la institucion

4 | Utiliza en su centro de trabajo el uniforme de la
institucién y para reuniones institucionales

Valores

5 |Se percibe el respeto y confianza en el ambiente
de trabajo entre todos los miembros de la
institucion

6 |Los beneficios son equitativos para todos los
trabajadores

7 |Ha considerado de forma tentativa la oferta
laboral de otra institucién similar :

8 |Se pone en el lugar de la otra persona para poder
comprenderla mejor

Supuestos basicos

9 |Lainstitucion expresa preocupacién por mi vida
familiar y personal

10 |La institucion le permite crecer profesionalmente

11 |Considera que las politicas de la instituciéon son
justas para todos los trabajadores

12 |Lainstituciéon toma en cuenta mi opinion al igual

que mis demas comparieros de la institucion
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Cuestionario de la variable desempefio laboral

N° items DA | ED

Habilidades y capacidades

Cuenta con los conocimientos necesarios para

B realizar las tareas propias de su puesto

1 La entidad fomenta acciones de formacion y
entrenamiento laboral

15 Cumple con el horario y actividades de trabajo

estipulado por la institucién

16 Expresa tranquilidad ante un imprevisto laboral

Comportamientos

Las actividades se fundamentan en un trabajo en

¥ equipo de todos los colaboradores

- Se establecen normas y procedimientos
apropiados para el desarrollo del cargo

8 Manifiesta una actitud conciliadora ante algun
problema del usuario .

55 Las funciones asignadas las desempefia con un
alto nivel de proactividad

Metas y resultados

54 Cumple con las actividades designadas en el
plazo estipulado

- Cumple de forma eficiente las metas y da !
solucién oportuna en las actividades asignadas

- La calidad del servicio ofrecido se refleja en la
satisfaccién del usuario

- Hace un buen uso de los recursos asignados en

su puesto de trabajo para el logro de sus metas
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AGUAS VERDES, TUMBES, 2022.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. L Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41- 60 61- 80 81- 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 0 [6 [11 [16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 [81 |8 |91 |96
5 |10 |15 |20 [25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 (60 |65 |70 |75 |80 [85 [90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje X
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas X
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la "
investigacion
4.0rganizacién Existe una ‘
organizacion
légica entre sus s
items
5.Suficiencia Comprende los .
aspectos
necesarios en X
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del .
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
teoricos- -
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacién
entre las
variables e "
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracién de la .
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 14 de diciembre de 2022

Nombre y apellidos: Juan Carlos Viera Jiménez

Grado: Magister

Especialidad: Administracién

Lugar donde labora: 1.E.S.T.P “José Abelardo Quifiones Gonzales”
DNI: 00241370

Teléfono: 972840912

E-mail: vierajimenezjuan6@gmail.com
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Anexo 9: Andlisis de confiabilidad de la variable cultura organizacional

7

Items

p8 p9 p10 pll p12 Suma de items

p7

pa p5 p6

p3

pl p2

Encuestados

35

28
20
22
19
36

28
28
29
34
36
30
36
36

35
28.7997

10

56
57
58
59
VARP

045 037 0.82 0.32 0.77 0.55 0.29 0.69 0.30 0.51 0.25

0.37

0.873079

a =

Suma de varianza de los items
Varianza de la suma de los items

5.75
28.79

Numero de items

12
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Anexo 10: Analisis de confiabilidad de la variable desempefio laboral

Items

p6

z

7

Suma de Items

p8 P9 p10 pll pl2

p7

p5

pl p2 p3 p4

Encuestados

27

29
19
22

19
28
28
28
29
34
36
30
29
28
27
27.0675

10

56
57
58
59
VARP

0.46 0.35 0.75 0.41 0.67 0.55 0.30 0.64 0.36 0.51 0.26

0.41

0.859278

a =

Suma de varianza de los items

5.74
27.06

Varianza de la suma de los items

Numero de items

12
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Anexo 11: Tomas fotogréficas de aplicacion de la encuesta

Toma fotogréfica 1:
Trabajador del municipio respondiendo la encuesta del tesista

Toma fotogréfica 2:
Trabajador del municipio respondiendo la encuesta del tesista
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