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RESUMEN

La presente investigacion titulada La cultura organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Conchamarca, Huanuco, 2022; tuvo objetivo general Determinar en qué medida la
cultura organizacional influye con el desempefio laboral del personal administrativo
de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huénuco. La investigacion es de tipo
no experimental y acorde con el tipo de investigacion se empled el disefio transversal.
La poblacion de estudio estuvo conformada por todo el personal administrativo de la
municipalidad distrital de Conchamarca. La muestra de tipo no probabilistica
intencionado estuvo conformada por 63 trabajadores. La técnica utilizada fue la
encuesta y como instrumentos se elabord dos cuestionarios que tanto para la cultura
organizacional por 16 items y el desempefio laboral conformada por 15 items cada uno
de ellos, los mismos que fueron validados por expertos y su confiabilidad se determino
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados de la presente investigacion
indican que la relacidn es significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Conchamarca, 2022 puesto que en la prueba
de hipétesis el p-valor o significancia bilateral igual a cero es menor que el error
estimado (0,01), se acepta la hipétesis de investigacion, asi mismo dichas variables se
relacionan con un coeficiente positivo moderado cuyo valor es 0.540, lo que indica
una relacion directa entre ellas. Del mismo modo la cultura organizacional se
encuentra en un nivel poco adecuado y los trabajadores se encuentran poco satisfechos
en dicha municipalidad.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, calidad de

trabajo, habilidades interpersonales.



ABSTRACT

The present investigation entitled the organizational culture and its influence on the
work performance of the administrative staff of the district municipality of
Conchamarca, Huanuco, 2022; The general objective was to determine to what extent
the organizational culture influences the work performance of the administrative staff
of the district municipality of Conchamarca, Huénuco. The research is non-
experimental and according to the type of research, the cross-sectional design was
used. The study population was made up of all the administrative staff of the district
municipality of Conchamarca. The intentional non-probabilistic type sample consisted
of 63 workers. The technique used was the survey and as instruments two
questionnaires were elaborated that both for the organizational culture by 16 items and
the work performance made up of 15 items each of them, the same ones that were
validated by experts and their reliability was determined by means of the coefficient
Cronbach's alpha. The results of this research indicate that the relationship is
significant between organizational culture and job performance in the District
Municipality of Conchamarca, 2022, since in the hypothesis test the p-value or
bilateral significance equal to zero is less than the error estimated (0.01), the research
hypothesis is accepted, likewise these variables are related to a moderate positive
coefficient whose value is 0.540, which indicates a direct relationship between them.
In the same way, the organizational culture is at an inadequate level and the workers
are not very satisfied in said municipality.

Keywords: Organizational culture, work performance, work quality,

interpersonal skills.
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INTRODUCCION

El estudio del ambiente organizacional se ha realizado en diferentes paises de América
Latina, promovido por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) respaldado
por el analisis de diferentes conceptualizaciones y experiencias que han servido para
definir con claridad el concepto y significado que lleva a enfocar las caracteristicas y
condiciones de las relaciones interpersonales.

El ambiente organizacional se reconoce con un aspecto importante del componente
organizacional, es vital en el manejo de la gerencia de los servicios, no obstante, quizas
como un elemento es interesante conocer la relacion entre ambiente y la percepcién de
los usuarios internos. Ademas de la percepcion de los usuarios internos. Se pensaba
que las organizaciones eran en su mayor parte una forma racional de coordinar y
controlar a un grupo de personas, contaban con niveles verticales, relaciones de
autoridad, sin embargo, las organizaciones son algo mas que eso, tienen personalidad,
puede ser rigidas o flexibles, innovadoras o conservadoras.

La municipalidad distrital de Conchamarca como institucion del sector publico, se
encuentra caracterizada por las formas de percepcion subjetiva global de la
organizacién, con base en factores como el grado de importancia del grupo. La
solidaridad con la gente, el riesgo tolerado y la voluntad de la administracién para
tolerar los conflictos. Esta percepcion de los usuarios internos se convierte en la cultura
o0 personalidad de la organizacion y ellas ya sean favorables o desfavorables, afectan
el rendimiento y la de los empleados, siendo las culturas fuertes las que tienen mas
repercusion sobre las otras.

El clima organizacional en las entidades publicas, constituye un elemento esencial en
el desarrollo de la estrategia organizacional planificada, posibilitandole al directivo
una vision futura de la organizacién, y como elemento diagnostico de la realidad
cambiante del entorno, lo que permite identificar las necesidades de las
organizaciones, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el
presente que permitan alcanzar la vision del futuro disefiado para la institucién

La presente investigacion esta estructurada en capitulos, el Capitulo I se refiere a

aspectos basicos del problema de investigacion donde se describe la fundamentacion
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del problema, justificacion e importancia de la investigacién, viabilidad formulacion
del problema con el problema general y los especificos, asi como la formulacion de
los objetivos. El Capitulo 1l esta referido al sistema de hip6tesis donde se presenta la
hipdtesis general, especificas y operacionalizacion de variables. El Capitulo 111, se
refiere a marco tedrico que contiene los antecedentes del estudio, tanto internacionales,
nacionales y regionales o locales; bases tedricas, y bases conceptuales. El Capitulo V,
esta referido al marco metodoldgico que contiene el ambito de estudio, el tipo y nivel
de investigacién, poblacion y muestra, disefio de investigacion las técnicas y los
instrumentos, asi como las técnicas para el procesamiento y analisis de datos y aspectos
éticos. El Capitulo V contiene los resultados y discusion donde se presenta el analisis
correlacional, inferencial y el aporte cientifico de la investigacion. Luego se tiene

las conclusiones, recomendaciones, referencias y los anexos.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema

Para crear una adecuada cultura organizacional en el mundo moderno, donde
los significativos cambios econdmicos, sociales y politicos provocados por la
globalizacion, la tendencia al cambio tecnolégico y este entorno cada vez mas
competitivo requieren un adecuado desarrollo de los actores involucrados, las
organizaciones, instituciones y empresas deben cultivar una cultura funcional a base
de desarrollo y planeamiento. Los lideres, aquellos que pueden traducir la energia en
algo dtil para si mismos y para los demas, la colaboracién, la creatividad y la
invencion, y que proporcionan oportunidades para que sus empleados crezcan en estas
areas, son cruciales. Los altos niveles de produccion y el éxito de la institucion en su
conjunto son el resultado de todo este esfuerzo puesto en la consecucion de sus
objetivos econdomicos y sociales.

Toda empresa, y sus trabajadores en particular, dependen en gran medida de su
cultura 'y de la calidad de su trabajo. Por lo tanto, el rendimiento depende del grado de
conocimiento de la cultura de la empresa. Esto demuestra que, al igual que los
individuos tienen caracteristicas distintas que los diferencian entre si, las empresas
también las tienen. EI comportamiento de los trabajadores y la naturaleza de los
vinculos que los unen conforman las organizaciones.

Dado que la cultura esta latente a un alto nivel y existe de forma abstracta,
puede moldear el comportamiento de una organizacion, la racionalidad de los puntos
de vista de cada uno de las personas y su forma de desarrollarse, razonar y proceder.
Dado que la cultura de una empresa esboza los principios rectores de como deben
comportarse y pensar los trabajadores en el trabajo, es esencial comprenderla.

Hoy en dia existe un acuerdo generalizado de que la cultura organizativa de
una empresa y el rendimiento laboral de los empleados son factores cruciales para su
éxito. Los trabajadores son el recurso mas valioso de la empresa, por lo que deben

estar contentos con su salario y sus condiciones de trabajo.
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El entorno empresarial globalmente competitivo de hoy en dia necesita
trabajadores altamente cualificados que también sean adaptables. Las actitudes
negativas de los empleados causan problemas en el futuro, como huelgas, ralentizacion
del trabajo, absentismo, quejas, bajo rendimiento y mal servicio al cliente.

El alto indice de rotacién de empleados en la municipalidad distrital de
Conchamarca se ha relacionado con incidentes de descontento laboral entre la fuerza
de trabajo local. Esto se debe a que los trabajadores de la municipalidad a menudo
terminan haciendo tareas fuera de sus descripciones de trabajo. Los empleados estan
sintiendo los efectos de la mano de obra adicional y no estan contentos con su
compensacion.

Es cierto que las largas jornadas de trabajo pueden llegar a ser tediosas y
repetitivas, provocando que los trabajadores se vean afectados emocionalmente, no
cumplan con las metas establecidas y produzcan un bajo rendimiento laboral. Esta
realidad inspir0 el presente estudio, que sin duda sera util para analizar la cultura
organizacional y su impacto en el rendimiento de los empleados en la municipalidad
distrital de Conchamarca. Por ello, es importante conocer cémo se expresan los valores
y creencias de cada trabajador en su trabajo diario.

Similar a Conchamarca, donde la cultura organizacional es pobre debido a la
convivencia con una estructura rigida y poderosa de autoridades y jefes de &rea que
mantienen un control total sobre los demas empleados. Por ejemplo, en la toma de
decisiones, el jefe tiene el poder maximo, y los jefes de area, que son empleados de
confianza, se limitan a coordinar con ellos sin tener en cuenta los pensamientos,
emociones o acciones de los empleados.

Dado que la institucion estd sometida a un control y a una normativa de
aplicacion efectiva de sus objetivos, el hecho de que muchos de sus empleados se
sientan resentidos y desanimados por ese trato contribuye a que se produzcan altos
indices de rotacion de personal, bajos niveles de compromiso personal con sus puestos
de trabajo y un desinterés general por el cumplimiento de sus obligaciones. El jefe del
departamento de recursos humanos, que tiene que lidiar con las consecuencias de los
errores del gobierno, no se molesta en fomentar la formacidn ni en mantener reuniones
con sus trabajadores, sino que adopta un enfoque estricto para mejorar la productividad
de su plantilla. Teniendo en cuenta que el capital humano es el activo mas importante
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de cualquier organizacion, es l6gico que resulte esencial inspirar a los empleados para
que asuman mas responsabilidades y se esfuercen por alcanzar la excelencia

profesional.

1.2 Justificacion e importancia de la investigacion
1.2.1 Justificacion

Es importante averiguar si la cultura organizacional esta relacionada con el
rendimiento del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Conchamarca dado el creciente uso de la palabra "eficiencia” tanto en nuestra
vida personal como profesional. La cultura organizacional es "una idea vasta"
y "compleja”, seglin Jean y Yu (2004), y aln se debate como definirla (James
y Connolly 2009, p. 402). Shein (1990) afirma que este vacio puede atribuirse
a los subcampos de las ciencias sociales de la antropologia, la psicologia, la
sociologia y la comunicacion corporativa. Entender la cultura corporativa es
crucial para comprender como se desempefian las personas de hoy en el trabajo
y se comportan en su busqueda de innovacion, eficiencia y servicios de alta
calidad.
La investigacion es pertinente, y al utilizar los criterios de Hernandez (2014).
En los siguientes aspectos, el presente estudio se apoya:
Teorico. Los hallazgos de esta investigacion sobre la ética de la empresa y
eficacia del trabajo administrativo de la municipalidad distrital de
Conchamarca, 2022, ademas de ser generalizables e integrados al conocimiento
cientifico, permitiran llenar los vacios o brechas cognitivas existentes. Los
fundamentos tedricos sustentan esta investigacion.
Metodoldgico. Los cuestionarios, las tablas estadisticas y la comprobacién de
hipdtesis fueron solo algunos de los métodos e instrumentos utilizados para
recopilar datos para este estudio, que pretende arrojar luz sobre las conexiones
entre la "cultura organizativa™ y "rendimiento laboral” en el mundo real. Dado
su enfoque metodologico cuantitativo. Como resultado, el personal
administrativo de la municipalidad distrital de Conchamarca podra mejorar su
"desempefio laboral™ de acuerdo a las técnicas de cultura organizacional que

recomendamos gracias a este estudio.
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Este trabajo servird de base para futuros estudios ya que se nutre de las
metodologias, estrategias y otras formas de indagacion producidas por diversos
autores; es decir, se basa en el trabajo de los que nos precedieron.
Implicaciones Practicas. El gobierno de la ciudad fue el méas beneficiado por
el estudio, ya que pudo identificar sus propios puntos débiles y fuertes y
trabajar para abordar los primeros, al mismo tiempo que se basaba en los
segundos. Ademas, las conclusiones de este estudio sobre la conexion entre la
"cultura organizativa™ y el "rendimiento laboral" serviran de base para futuros
estudios sobre el mismo tema o temas relacionados. Las conclusiones de esta
investigacion sobre las areas de mejora seran cruciales para rectificar los
defectos de la institucion y convertirlos en sus puntos fuertes.

Legal. Estas investigaciones se realizan de acuerdo con el Reglamento de
Investigacion de la Escuela Nacional de Posgrado Hermilio Valdizan.
Conveniencia. El propoésito del presente trabajo es convencer al trabajador
administrativo de la municipalidad distrital de Conchamarca de la necesidad y

trascendencia de comprender las diferentes ideas de cultura organizacional.

1.3 Viabilidad
Bibliografica: Las hipotesis del estudio sobre la relacion entre la cultura
empresarial y la productividad del personal administrativo estaban respaldadas
por un conjunto suficiente de investigaciones recientes.
Accesibilidad: Habia acceso a todo lo necesario para que el proyecto de tesis
avanzara con normalidad.
Economico: Debido a su reconocimiento del caracter critico de este estudio,
los investigadores se comprometieron a asumir todos los costes asociados.
Antecedentes: El investigador reunié el contexto historico rastreando los
fondos de la biblioteca de la universidad y la coleccion mundial de bibliotecas
virtuales.
Tiempo: El investigador dispone de suficiente tiempo para dedicar a este

proyecto y llevarlo a cabo de forma satisfactoria.
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Formulacion del problema
1.4.1 Problema general

¢En qué medida la cultura organizacional influye con el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de

Conchamarca, Huanuco 2022?

1.4.2 Problemas especificos

— ¢En qué medida la cultura organizacional influye con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension calidad de trabajo
de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco?

— ¢En qué medida la cultura organizacional influye con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension trabajo en equipo
y colaboracién de la municipalidad distrital de Conchamarca,
Huéanuco?

— ¢En qué medida la cultura organizacional influye con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension habilidades
interpersonales de la municipalidad distrital de Conchamarca,

Huanuco?

Formulacion de objetivos
1.5.1 Objetivo general

Determinar en qué medida la cultura organizacional influye con el
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de

Conchamarca, Huanuco 2022.

1.5.2 Objetivos especificos

— Determinar en qué medida la cultura organizacional influye con el
desempefio laboral del personal administrativo en su dimension calidad
de trabajo de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.

— Determinar en qué medida la cultura organizacional influye con el

desempefio laboral del personal administrativo en su dimensién trabajo
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en equipo y colaboracion de la municipalidad distrital de Conchamarca,
Huénuco.

Determinar en qué medida la cultura organizacional influye con el
desempefio laboral del personal administrativo en su dimensién
habilidades interpersonales de la municipalidad distrital de

Conchamarca, Huanuco.
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CAPITULO I1. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacion de las hipdtesis

2.1.1 Hipbtesis general

HGi:

HGo:

La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Conchamarca, Huanuco 2022.

La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de

Conchamarca, Huanuco 2022.

2.1.2 Hipotesis especifica

Hil:

Hol:

Hi2:

Ho2:

Hi3:

Ho3:

La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension calidad de trabajo
de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.

La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension calidad de trabajo
de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.

La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension trabajo en equipo y
colaboracion de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.
La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension trabajo en equipo y
colaboracidn de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.
La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension habilidades
interpersonales de la municipalidad distrital de Conchamarca,
Huanuco.

La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension habilidades
interpersonales de la municipalidad distrital de Conchamarca,

Huéanuco.
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores Esca_la_gle
Conceptual Medicién
Denison (1989) afirma que “la Empoderamiento
cultura organizacional se refiere Implicacién Trabajo en equipo Desarrollo de
a los valores, las creencias y los capacidades.
principios Valores centrales
Variable fundamentales que constituyen Consistencia Acuerdos
independiente los cimientos del sistema Desarrollo de capacidades
gerencial de una organizacion”. Orientacion al cambio
Cultura organizacional Adaptabilidad Orientacion al trabajador
Aprendizaje organizativo
Direccién y propdsitos
Mision estratégicog . o
Metas y objetivos Vision .
Segun Dessler (2009) explica que Exactitud Si/No
el proceso de vinculacién entre la Calidad de Precision
fijacion de  objetivos, la trabajo Competencia
evaluacion del rendimiento y la - — -
: creacion de un sistema comgn 1rabajoen Relacion de trabajo
Variable Gnico se denomina rendimiento €Auipoy Ambiente de colaboracion

dependiente

~ laboral. Su  finalidad es
Desempefio laboral

asegurarse de que el rendimiento
de los empleados respalda los
objetivos estratégicos de la
empresa.

colaboracion

Criterio frente a problemas

Habilidades
interpersonales

Relacion positiva
Respeto
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2.3 Definicion operacional de las variables

Variable 1: Cultura organizacional

Segun Denison (2001), El instrumento se utiliza para dividir el espacio en
cuatro planos separados. En este sentido, el autor crea las siguientes: participacion,
constancia, flexibilidad y proposito. responsabilidades relacionadas con la gestion, la
financiacion, la administracion, la contabilidad y la produccion.

A efectos de esta investigacion, la variable "cultura organizativa" se ha
operacionalizado en cuatro categorias, con tres indicadores cada una: implicacion,
coherencia, adaptabilidad y mision. A partir de ahi, se disefié un cuestionario de 15

items para utilizarlo en la recogida y el andlisis de datos.

Variable 2: Desempefio laboral

Segun Dessler (2009), los conocimientos y las habilidades en el trabajo, asi
como la planificacion y la organizacion, la iniciativa y la dedicacion, la resolucion de
problemas y la creatividad, la participacion y la contribucién en grupo, y las
habilidades interpersonales y la comunicacion, contribuyen al éxito general en el
trabajo.

Para una investigacion mas precisa, la calidad del trabajo, la cooperacion y la
colaboracién, y las habilidades interpersonales se han operacionalizado como tres
aspectos de la variable de desempefio laboral. Asimismo, se seleccionaron tres items
0 reactivos para cada indicacion, dando como resultado un cuestionario con 15
preguntas. Este cuestionario se utilizard en la recopilacion de datos y en el analisis

estadistico para probar las hipétesis y sacar conclusiones.
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de investigacion

3.1.1 Internacionales

Jiménez (2018) en su trabajo de investigacion titulado: “La cultura
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal de la empresa
humana S.A., sustentada en la Pontificia Universidad Catélica de Ecuador, para
optar el titulo de ingeniera comercial ”. Teniendo como objetivo general:
establecer el grado de relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal de la empresa Humana S.A. Como metodologia utiliz6: un
estudio correlacional ya que es aquel tipo de estudio que la informacion que va
hacer recolectada no sera manipulada, llegando a las siguientes conclusiones:
Tanto la cultura organizativa como el rendimiento laboral de los empleados son
cruciales para el éxito de cualquier empresa en la actualidad. Las empresas pueden
beneficiarse en gran medida de fomentar un entorno en el que se anime a los
empleados a aportar sugerencias para mejorar los procedimientos y la empresa en
su conjunto.
La cultura organizativa de Humana S.A. influye significativamente en el éxito de
la empresa. Los tres principios culturales que Humana S.A.  Considerd mas
influyentes fueron la orientacion al trabajo, la orientacion al cliente y la
cooperacion, lo que subraya la importancia de desarrollar el vinculo entre cultura
y rendimiento.
El desarrollo de cursos de formacidn para el personal en areas como la motivacién
y el liderazgo es crucial para que Humana S.A. logre sus metas y objetivos, ya que
se descubri6 que tienen un impacto directo en los resultados de la empresa.
La cultura de clan, que se define por un alto grado de toma de decisiones y un
sentimiento de pertenencia o identificacion a la organizacion institucional, es la
cultura organizativa que mas influye en la ejecucién del trabajo con eficacia y
eficiencia para cumplir los objetivos de la organizacion. Humana S.A. tiene una
cultura de clan porgue valora la ayuda de sus trabajadores en la resolucién de

conflictos con los clientes internos o externos y porque se esfuerza por conseguir
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un alto grado de lealtad de su personal. Sin embargo, los empleados no son
conscientes de la cultura de clan, ya que Humana no la ha impulsado activamente.
Cuando una empresa tiene una cultura organizativa fuerte, sus empleados estan
mas implicados en el éxito de la empresa y mas comprometidos a hacer su parte
para asegurar su éxito. Esto, a su vez, aumenta los resultados de la empresa.
Debido a que los trabajadores de Humana S.A. creen que sus superiores
inmediatos no tienen en cuenta el trabajo que realizan ni los consideran mientras
trabajan por un objetivo comdn, una cultura organizativa jerarquica no es optima.
Los empleados que llevan mas tiempo en la empresa pueden no estar
familiarizados con el objetivo, la vision y los valores de la compafiia, pero los mas
nuevos, gracias al plan de la nueva cultura y a una orientacion exhaustiva durante

su primer dia, aprenderan sobre estas cosas con el tiempo.

Veintimilla (2018) en su trabajo de investigacion titulado: “La gestion
administrativa y su influencia en el desempefio laboral de la secretaria que
laboran en la Empresa Agricola Prieto S.A. del Cantdn Pasaje, sustentada en la
Universidad Técnica de Machala de Ecuador ”, para optar el titulo de licenciada
en secretariado ejecutivo computarizado. Teniendo como objetivo general:
Determinar la Gestion Administrativa para el buen desempefio laboral de las
secretarias en la empresa Agricola Prieto S.A. Como metodologia utilizé: la
investigacion de tipo exploratorio se lleva a cabo con el fin de recabar informacién
e identificar cursos de accion que debemos imprentar para que la investigacion
cumpla sus objetivos, llegando a las siguientes conclusiones:

Tres compafieras dicen que las secretarias se encargan de las tareas de archivo,
lo que supone un 33,33%; una dice que revisan las cajas registradoras, lo que
supone un 11,11%; y cinco dicen que redactan correspondencia variada, lo que
supone un 55,56%.

Una vez tabuladas las cifras, tenemos: De los nueve comparieros encuestados,
cuatro (44,44%) citaron el estrés laboral como un obstaculo para la
comunicacion interna y externa eficaz, frente a dos (22,22%) que citaron la
asuncion por parte de las secretarias de tareas que no son de su competencia y

tres (33,33%) que citaron las disputas laborales.
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Segun los resultados, 3 de sus empleados piensan que las secretarias son
competentes con los ordenadores (33,33%), 2 piensan que no lo son (22,22%)
y 4 piensan que son competentes en esta area ocasionalmente (44,44%).

Hay una serie de cualidades personales y profesionales que las secretarias
deben tener para realizar su trabajo con eficacia. Por ejemplo, de las nueve
administrativas de la empresa Agricola Prieto S.A. del cantdén Pasaje, el
33,33% dice que necesita tener integridad en su funcion, y 6 dicen que debe ser

portadora de confianza con sus colaboradores y con el cliente externo.

Ulloa (2015), en su tesis denominado: “La Cultura Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del GAD Municipal
de Pelileo”, sustentada en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, para optar el
titulo de ingenieria de empresas. Teniendo como objetivo general: determinar la
incidencia de la cultura organizacional sobre el desempefio laboral del personal
administrativo del GAD Municipal de Pelileo. La metodologia que se utilizo: la
investigacion explicativa y la investigacion correlacional, donde llegaron a las
siguientes conclusiones:

La necesidad de estar en el estado de animo adecuado para manejar cualquier

asunto que pueda desarrollarse dentro o fuera del municipio queda demostrada

por las encuestas realizadas a los gestores municipales y otros responsables de
la gestion de las actividades dentro del area administrativa. Los empleados
publicos que carecen de dedicacion, inventiva y los conocimientos mas
esenciales para emitir los juicios adecuados en el desempefio de sus actividades

como consecuencia de la falta de liderazgo para manejar los asuntos internos o

externos.

En consecuencia, cuando los problemas se producen dentro del municipio, no

se abordan, y la interrelacion entre los trabajadores publicos no permite la

mejora continua de sus operaciones, lo que conduce a un bajo rendimiento en
sus tareas cotidianas.

La direccién del municipio y sus empleados mantienen unas excelentes

relaciones de trabajo porque los jefes de departamento han estado pendientes

de resolver las disputas y disipar los malentendidos. Gracias a ello, el



24

municipio ha podido abordar y responder a cuestiones, quejas y consultas que
antes no habian sido tenidas en cuenta por la institucion en cuestion.

Estos resultados subrayan la necesidad de dar a los empleados publicos la
formacion que necesitan para encontrar la satisfaccion personal en su trabajo.
Se puede concluir que los cursos y talleres son los métodos mas eficaces para
que los servidores publicos mejoren su desempefio laboral y actualicen sus
conocimientos, ya que los primeros les ayudaran a obtener conocimientos de

manera tedrica y los segundos les permitiran poner en practica lo aprendido.

Zans (2016), en su tesis titulado: “Clima Organizacional y su incidencia en el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad

Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —Managua en el periodo 2016 ”,

sustentada en la Universidad Nacional Autdnoma de Nicaragua, para optar el titulo de

master en gerencia empresarial. Teniendo como objetivo general: Analizar el Clima

Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores

administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,

UNAN —Managua, en el periodo 2016, la metodologia que utilizo: es la investigacion

fue post-positivista, es critico realista, donde concluye en lo siguiente:

3.1.2

En su conjunto, el ambiente de trabajo de la FAREM es bastante positivo, pero
la direccion no estd muy orientada al trabajo en equipo y no hay un gran
esfuerzo por mantener la moral en el trabajo.

A pesar de que las tareas se realizan y se llevan a cabo a tiempo, las decisiones
suelen tomarse por cuenta propia y no existe ningin programa de formacion,
se ha demostrado que el rendimiento laboral generado por la Facultad es malo.
Los empleados, tanto del ala docente como de la administrativa de la facultad,
consideran que el fomento de un Clima Organizacional méas favorable

impulsara la productividad.

Nacionales

Hurtado (2018), en su tesis titulado: “Cultura organizacional y desempefio

laboral del personal del banco de crédito del Peru, agencias Andahuaylas - Abancay,

Apurimac 2018, sustentada en la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
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Andahuaylas, Peru, para optar el titulo profesional de licenciado en administracion de
empresas. Teniendo como objetivo general: determinar el nivel de relacion existente
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal en el Banco de
Crédito del Pert, agencias Andahuaylas - Abancay, Apurimac 2018., la metodologia
que utilizé: es la investigacion con un disefio no experimental transversal, donde
concluyo en lo siguiente:
Aceptamos la hipotesis alternativa (Ha) para el primer objetivo general de la
investigacion ya que la correlacion rho de Spearman fue de 0,822** y el nivel
de significacion fue menor al predicho (sig.=.000) (p0,05). En el afio 2018,
sabemos con un 99% de certeza que en las agencias Apurimac, Andahuaylas-
Abancay y Banco de Crédito del Peru, existe una correlacion positiva muy
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio de los empleados.
La hipotesis alternativa del primer objetivo (Ha) se apoya en una correlacion
rho de Spearman de 0,860** y un nivel de significacion (sig.=.000) por debajo
del umbral predicho (p 0,05). Por lo tanto, podemos afirmar con un 99% de
certeza que, en las oficinas de Andahuaylas y Abancay del Banco de Crédito
del Pert en Apurimac 2018, existe una relacion positiva muy alta entre la
dimensién engagement y el desempefio de los empleados.
El valor de la correlacion rho de Spearman de 0,741* y el nivel de significacion
(sig.=.000) inferior al previsto apoyan la hipdtesis alternativa (Ha) respecto al
segundo objetivo, més estrecho (p0,05). Por lo tanto, podemos afirmar con un
99% de certeza que existe una correlacion sustancial y positiva entre la
dimension consistencia y el desempefio del personal de las oficinas de
Andahuaylas y Abancay del Banco de Crédito del Per( durante Apurimac
2018.
La hipdtesis alternativa (Ha) es aceptada debido a que la correlacion rho de
Spearman para el tercer objetivo mejorado es de 0,858** y el nivel de
significacion es menor al predicho (sig.=.000) (p0,05). Con un 99% de
confianza, afirmamos que los trabajadores de las agencias del Banco de Crédito
del Perd, Andahuaylas - Abancay en Apurimac 2018 tienen una correlacion

favorable entre la dimension adaptabilidad y su desempefio laboral.
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La hipotesis alternativa (Ha) es aceptada debido a que la correlacion rho de
Spearman para el tercer objetivo mejorado es de 0,858** y el nivel de
significacién es menor al predicho (sig.=.000) (p0,05). Con un 99% de
confianza, afirmamos que los trabajadores de las agencias del Banco de Crédito
del Per(, Andahuaylas - Abancay en Apurimac 2018 tienen una correlacion
favorable entre la dimensién adaptabilidad y su desempefio laboral.

Olivera et al., (2018), en su tesis titulado: “La cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados de la UGEL 04 — Comas, Lima,
2018, sustentada en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega de Lima, Perd, para
optar el titulo profesional de licenciado de administracion. Teniendo como objetivo
general: establecer si la cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los
empleados de la UGEL 04, la metodologia que utilizo: un disefio no experimental de
corte transversall, llegé a las siguientes conclusiones:

Los datos estadisticos obtenidos, el resultado de Chi-cuadrado X2 acepta la

premisa general (Tabla N° 30), aportan mas evidencia de que la cultura

organizacional afecta el desempefio del personal de la UGEL 04 - Comas en el
trabajo.

Los resultados estadisticos muestran que la comunicacion de los empleados de

la UGEL 04 afecta positivamente a su rendimiento laboral, lo que indica una

relacion entre la comunicacion y el rendimiento laboral de los trabajadores. La
primera teoria alternativa es aceptada por el resultado de Chi-cuadrado X2

(Tabla N° 21).

El resultado de X2 Chi-cuadrado (Tabla n®24) sugiere que se acepta la segunda

hipdtesis alternativa y que los datos estadisticos adquiridos apoyan la

afirmacion de que los valores de la organizacion estan relacionados con el

rendimiento del personal de la UGEL 04.

Los datos estadisticos obtenidos son consistentes con el supuesto de que las

normas de la organizacion estan conectadas con el desempefio laboral del

personal de la UGEL 04, como lo demuestra el resultado de Chi-cuadrado X2

(Tabla N° 27), lo que indica que se acepta la tercera hipoétesis alternativa.
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Cajo (2018), en su tesis titulada: “Influencia de la gestion administrativa en el
desempefio laboral de los trabajadores del ministerio de agricultura y riego, Lima,
2018, sustentada en la Universidad Inca Garcilaso de la VVega de Lima, Peru, para
optar el grado académico de maestra en gestion publica. Teniendo como objetivo
general: demostrar si la gestion administrativa influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del Ministerio de Agricultura y Riego., la metodologia que utilizo: es de
tipo descriptivo y enfoque cuantitativo, y disefio no experimental, donde llegaron a las
siguientes conclusiones:

Se ha comprobado que los empleados del Ministerio de Agricultura y Riego

son mas productivos gracias a una cuidadosa planificacion de la gestion.

Se ha demostrado que la productividad de los trabajadores del Ministerio de

Agricultura y Riego aumenta a la par que la calidad de su gestion.

Las tareas administrativas se realizan segun el calendario previsto, segun las

investigaciones sobre la productividad de los empleados del Ministerio de

Agricultura y Riego.

Hay pruebas concretas de que el personal del Ministerio de Agriculturay Riego

responde mejor bajo una supervision administrativa mas estricta.

3.1.3 Locales

Carbajal y Via (2019), en su tesis denominada: “Gestion del clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad de Pillco Marca Huanuco — 2019”, sustentada en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huénuco, para optar el Titulo Profesional de licenciado
en administracion. Teniendo como objetivo general: determinar de qué manera se
relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad de Pillco Marca - Huanuco 2019, como metodologia utilizo: es el
disefio correlacional-explicativo, porque es un tipo de investigacion concluyente,
Ilegando a las siguientes conclusiones:

Los trabajadores del Ayuntamiento de Pillco Marca han visto aumentada su

productividad gracias al agradable ambiente en el que se desenvuelven.

Los trabajadores del Municipio de Pilco Marca se benefician de una mayor

productividad gracias al énfasis en la comunicacion interpersonal.
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Se ha demostrado que la productividad de los trabajadores del municipio de
Pilco Marca aumenta cuando tienen voz en la elaboracion de las politicas.
Se ha demostrado que la productividad de los trabajadores en el Municipio de

Pilco Marca se beneficia de mayores niveles de motivacion intrinseca.

Campos, Juan de Dios y Reyes (2019), en su tesis denominada: “Las
habilidades blandas y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan- 2019, sustentada en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Hu&nuco, para optar el Titulo Profesional de licenciado
en administracion. Teniendo como objetivo general: determinar de qué manera las
habilidades blandas se relacionan con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizdn de Huanuco- 2019,
como metodologia utilizo: es una investigacion que se adapta a la tipologia de disefio
no experimental de tipo transversal, llegando a las siguientes conclusiones:

Si la Tabla N° 16 demuestra la relacion entre las VI Habilidades blandas y la

VD es positiva, entonces se puede aceptar la hipdtesis general. Los resultados

de este estudio que analiza el desempefio laboral 2019 de los empleados

administrativos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huéanuco
muestran una correlacion positiva sustancial entre ty esta variable. Por lo tanto,
en la UNHEVAL, las habilidades blandas son esenciales para el éxito.

Si un postulante a cargos administrativos de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan de Huanuco-2019 demuestra una correlacion positiva ideal entre su

dimension de habilidades personales (que consiste en autoconocimiento,

autorregulacion y motivacion) y su Desempefio Laboral DV (que incluye
responsabilidad, iniciativa y desempefio), serd aceptado. En concreto, el caso

N° 1 de la Tabla N° 17. Es importante tener en cuenta la experiencia de los

empleados de UNHEVAL para maximizar la eficiencia.

Si existe una correlacion positiva entre la dimension de habilidades blandas

relacionadas con la empatia y el desempefio laboral DV relacionado con la

responsabilidad, creatividad y productividad, innovacion e ingenio, como se

muestra en la Tabla N°18, entonces se acepta la Hipotesis especifica N° 02.

Este estudio tuvo como objetivo examinar al personal administrativo de la
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Universidad 101 Nacional Hermilio Valdizdn de Huénuco-2019. En
consecuencia, la aplicacion efectiva de las habilidades blandas es crucial para
el éxito en la UNHEVAL.

En base a lo que vemos en la Tabla N°19, podemos deducir que la hipotesis
especifica N°03 es correcta. Si existe una correlacion positiva entre el VD y el
componente de habilidades sociales, que incluye el liderazgo y el trabajo en
equipo, entonces el personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan de Huanuco tendra un mejor desempefio laboral. El éxito
laboral, que se mide por factores como "responsabilidad”, "originalidad™" y
"productividad", esta positivamente correlacionado con la dimensién 3. Dado
gue una puntuacion de 1+ es la mayor puntuacion posible, una puntuacion de
1,000 muestra una conexion totalmente positiva. Por tanto, la competencia

interpersonal es esencial para el éxito en UNHEVAL.

Esteban (2018), en su tesis denominada: “Impacto de la Implementacion del
Mapro Mejorado en el Desempefio Laboral de la Oficina de Administracion en la
Direccion Regional De Agricultura - Hudnuco, 2018 ”, sustentada en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco, para optar el Titulo Profesional de licenciado
en administracion. Teniendo como objetivo general: determinar el impacto en el
desempefio laboral de la Oficina de Administracion de la DRA con la implementacion
del MAPRO mejorado, como metodologia utilizé la investigacion pre experimental,
Ilegando a las siguientes conclusiones:

Después de poner en préctica el Manual de Procedimientos Administrativos

revisado, pudimos evaluar como habia afectado a la eficiencia con la que la

Oficina de Administracién de la Direccidén Regional de Agricultura realizaba

sus actividades. ElI mapa mejorado ha agilizado enormemente los

procedimientos administrativos, facilitando el trabajo de los departamentos de

la oficina. Entre estos departamentos se encuentran los de Logistica y

Tramitacién Documental, Recursos Humanos, Economia y Patrimonio.

La Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura ha

mejorado y automatizado sus procesos con la ayuda de un Manual de

Procedimientos que se ha implantado recientemente.



30

La Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura presenta
ineficiencias en sus procesos administrativos, con funcionarios que solo tienen
un conocimiento basico de los procedimientos administrativos y que, por lo
tanto, no cumplen con sus responsabilidades de manera eficaz.

Los usuarios no disponen de programas informéaticos modernos de
administracion. Aunque la Oficina de Administracion tenia desarrollado el

MAPRO, el manual ha quedado obsoleto.

3.2 Bases teoricas
3.2.1 Cultura organizacional

Un conjunto de normas y presunciones ampliamente extendidas sobre cémo
deben hacerse las cosas y qué motiva a los trabajadores son solo algunos de los
numerosos elementos que determinan la cultura de una organizacién. Se entiende que
los elementos clave en la creacion y difusion de informacion incluyen la conexion y el
apoyo de los miembros de la organizacion, asi como la ayuda, la colaboracion, la
coordinacion y la confianza que hacen posible su comunicacion (Shao et al., 2012).

La forma en que los miembros de un grupo u organizacion acttan y piensan de
acuerdo con un conjunto de reglas aceptadas se conoce como su cultura. Las creencias
y acciones de los miembros de la organizacion tienen una gran influencia en como se
toman las decisiones, lo que a su vez forma el entorno fisioldgico y sociolégico
especifico de la empresa. Un grupo de individuos aprende y comparte ciertas
presunciones, que se denominan cultura organizacional (Chidambaranathan y
RaniKumaresan, 2015).

La cultura organizativa, segun Robbins (1999), es un conjunto de actitudes e
ideas compartidas que distinguen a una empresa de las demés y son mantenidas por
sus miembros.

Para Peters y Waterman (1982) la cultura organizacional es un ‘“conjunto
dominante y coherente de valores compartidos y transmitidos por significados
simbolicos como cuentos, mitos, leyendas, slogan y anécdotas”.

Hofstede (1999, p. 294), sugiere que la cultura de una empresa es su
caracteristica definitoria en cuanto a la conducta de los empleados, “la programacion

mental colectiva que distingue a los miembros de una entidad de otra”.
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Por su lado, Salazar, Guerrero, Machado y Cariedo (2009) definen como:
cultura organizacional al patron general de conductas, mitos, creencias y
valores compartidos de los miembros de una organizacion y son los mismos
miembros quienes determinan gran parte de su cultura. Ademas, se define a la
cultura organizacional como un sistema de signos que se comparten por una
mayoria de los integrantes de una organizacion que la diferencia de otras
organizaciones (p. 34)

Schein (1988), también nos menciona que:

La cultura como la base de presunciones basicas y creencias que tienen y

comparten los integrantes de una organizacion. Sin embargo, adicionalmente

indica que estas presunciones bésicas y creencias se desarrollan de manera
inconsciente y definen la vision que la organizacion tiene de si mismay de su

entorno. (p. 25)

Por otro lado, Hatch (1997), citado por Garcia (2005), muestra que una
expresion de sistemas culturales mas amplios es la cultura organizativa. Los valores y
actitudes de los miembros de una organizacion estan influidos por la sociedad. Es
fundamental tener en cuenta que los autores afirmaron que las referencias de otras
culturas contribuyeron al desarrollo de la cultura empresarial.

Ademas, Roman y Patifio (2013), plantea que “La cultura organizacional es el
cimiento que radica en que las personas, los grupos, los departamentos y la
organizacion, desarrollen un conjunto de signos, simbolos, habitos, costumbres y
valores particulares de la vida cotidiana, para que se reflejen en ultima instancia en el
comportamiento organizacional como producto de sistemas de conocimiento,
ideologias, ritos, mitos, historias y ceremonias que se manifiestan frecuentemente en
la organizacion y que los individuos les asignan ciertos significados especificos, que
contribuyen al cumplimiento de los objetivos de la organizacion”.

Segtn Chiavenato (2009, p.126), afirma que “La cultura organizacional refleja
la forma en que cada organizacion aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja
muestra de supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras
ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar de una organizacion”.

Esto nos ensefia que las normas culturales de cualquier grupo, ya sea de una

nacion, una comunidad, una institucion o una empresa, influyen en el comportamiento
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de sus miembros. En consecuencia, la cultura organizativa es una forma de vida
desarrollada por cada organizacion, es decir, cada institucion tiene su propio conjunto
de costumbres, convenciones, historia, tradiciones, politicas, valores; derechos legales
liderazgo y interacciones interpersonales. Todas estas variables influyen en las
actitudes y acciones de los trabajadores, que son las que dan a la empresa su identidad,
personalidad, propdsito y futuro.

Dimensiones de la cultura organizacional
Segun Denison (2001), en los siguientes parrafos se desarrollan los siguientes
temas que conforman la cultura de una organizacion: compromiso, coherencia,

flexibilidad y propésito.

Implicacién

Segun Robbins (1987) indica que:

Los empleados se forman una impresion subjetiva completa de la organizacion.
El desempefio de un empleado consta, en un grado considerable, de que
entienda que es lo que debe hacer y lo que no debe hacer. Entender la manera
correcta de realizar un trabajo, implica poseer una socializacion apropiada, mas
aun la evaluacion del comportamiento de un individuo incluye qué tan bien
este se adapte a la organizacion. Una socializacion apropiada es un factor
significativo que influye en el desempefio real de un trabajador y en la
impresion que causa en los otros colaboradores. Contratar personal que posea
valores no concordables con los de la empresa llevara a que los empleados no
se sientan motivados, satisfechos, ni comprometidos; peor por el contrario
estos estaran insatisfechos tanto con su trabajo y la organizacién (p. 518).
Ademas, esta dimension presenta los siguientes indicadores: Empoderamiento,

Trabajo en equipo y el Desarrollo de capacidades

Consistencia
De este modo se consigue una mejor coordinacion de las operaciones internas

de la empresa. Las acciones individuales se tienen en cuenta, asi como las creencias
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de los empleados a pesar de sus diferencias de rango (Denison, Goelzer y Haaland,
2003).
También se incluyen en esta dimension los indicadores de los valores

fundamentales, los acuerdos y el desarrollo de las capacidades.

Adaptabilidad

Para Schein (1992) menciona:

esta es una tarea que facilmente lo pueden identificar los administradores y
lideres. A juicio de este autor afirma que la adaptabilidad lo realizan los
administradores que se dedican a trabajar con las condiciones que su medio
social le presenta. Por ello, se entiende que las variables que controlan
efectivamente el contexto cultural al interior de una organizacion han sido
descritas en parrafos anteriores, pero en cuanto a los indicadores para esta
dimensidn este autor menciona que son tres. (p.34)

Ademas, esta dimension ofrece los siguientes indicadores: aprendizaje

organizativo, orientacion al trabajador y orientacion al cambio.

Misién

La mision de la institucién es la base de su existencia; proporciona la razon de
ser del proyecto de la institucion, que debe tener algun tipo de objetivo a largo plazo
si quiere sobrevivir. Indicadores como la direccidn, los objetivos y una vision a largo

plazo también se incluyen en esta métrica.

Importancia de la cultura organizacional

Newstrom y Davis (2001), mencionan “Las culturas organizacionales son
importantes para el éxito de una empresa ya que estas ofrecen una identidad
organizacional a los empleados, una vision definitoria de lo que representa la
organizacién. Asi mismo es una fuente de estabilidad y continuidad para las mismas,
la cual brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Al mismo tiempo, el
conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los empleados a interpretar lo que

sucede dentro de la organizacion, ya que les ofrece un importante contexto para hechos



34

que de otro modo parecerian confusos”. La moral del personal puede aumentar si se
fomenta una cultura positiva.

Las culturas organizativas ven a estas personas como héroes porque reciben los
elogios y la admiracién de sus comparieros y se les tiene en gran estima como ejemplos
de lo que la empresa debe aspirar a ser.

El desarrollo de la cultura organizativa es crucial para el éxito de una empresa
u organizacion porque proporciona a la alta direccion informacion sobre los habitos de
trabajo y las actitudes de los empleados.

Por ello, existe un movimiento contemporaneo en los gobiernos municipales
hacia el cultivo de la cultura organizativa. En consecuencia, la cultura de la institucién
debe ser tenida en cuenta, en primer lugar, como un potencial agente de cambio. Esto
se debe a que la cultura de la institucion sirve como su propia base, proporcionando a
los trabajadores un sentido de pertenencia y fomentando su motivacion, inspiracion y
dedicacion al lugar de trabajo a través de medios tales como el fomento de un ambiente
de trabajo positivo, la resolucion de conflictos y el fomento de un liderazgo productivo.
Todo ello contribuird a impulsar la productividad y la excelencia laboral de alta
calidad, ventajas competitivas en el contexto del mundo rapidamente cambiante e

internacionalmente vinculado en el que nos encontramos.

Elementos de una Cultura Organizacional

Segun Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009), la cultura de una
organizacion puede definirse como el conjunto de normas, valores y creencias que
tienen en comdn un porcentaje considerable de sus miembros y que sirven para
diferenciarla de otras. También se enumeran algunos de los componentes que
conforman este sistema, entre ellos:

e La identidad de los colaboradores: En el que se reconoce el grado de
lealtad de un individuo hacia su empleador, departamento o disciplina
especifica.

e Enfasis de grupo: Tanto el rendimiento grupal como el individual en las

tareas se incluyen en la calificacion final.
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e Perfil de decision: Muestra si se tienen méas en cuenta las actividades o
las personas durante la toma de decisiones.

e Integracion: Se trata de determinar si las distintas secciones funcionan
0 no en tandem.

e Control: Aqui podra hacerse una idea de hasta qué punto la empresa
valora cosas como la originalidad, la iniciativa y el deseo de asumir
nuevas responsabilidades.

e Criterios de recompensa: Es una forma de calibrar si la empresa valora
o no la originalidad, la iniciativa, la ambicion, etc.

e Tolerancia al conflicto: Es util para determinar si se valora la tension
saludable entre los departamentos en la busqueda del crecimiento
corporativo.

e Perfil de los fines o medios: Establece si la direccion valora los
resultados o los procesos para alcanzar sus objetivos.

e Enfoque de la organizacion: Es una forma util de saber si la direccion
de una empresa esta centrada en el mundo exterior o en asuntos internos

de la propia empresa.

Pariente (2003) subraya que las empresas deben aprender a aceptar y adaptarse
a la diversidad de los individuos de las distintas culturas, ya que son entornos en los
que interactian personas de la misma o distinta cultura. Esto es necesario para
comprender adecuadamente la variedad de decisiones dentro de los componentes de la
cultura organizativa. El desarrollo de un conjunto de competencias interculturales es
necesario para un funcionamiento eficaz dentro de una organizacién, ya que pueden
producirse errores y desacuerdos a lo largo del contacto entre sus miembros. Esta
conclusion sugiere que la comprension de la otra cultura y el cultivo de la empatia son
requisitos previos para el éxito de la comunicacion intercultural.

Si una empresa va a tener éxito en un entorno multicultural, tiene que cultivar la
competencia en seis areas: valores, formas de pensar, conocimientos, habilidades,
actitudes y experiencias. El autor destaca el respeto y el conocimiento como las dos

categorias mas importantes de la competencia, la primera por su capacidad de ayudar
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a ambas partes a entenderse mejor y la segunda por su capacidad de fomentar la

tolerancia entre los miembros a pesar de las diferencias en las normas culturales.

Caracteristicas de la cultura organizacional

Amoros (2007) los define de la siguiente manera:

Innovacién y toma de riesgos: El grado de libertad y responsabilidad
que se da a los trabajadores para que se arriesguen y sean innovadores.
Atencidn al detalle: El nivel de exigencia al que se somete a todos los
trabajadores en el transcurso de su trabajo.

Orientacion a los resultados: El modo en que la direccion se fija en el
producto final y no en los métodos empleados para llegar a él.
Orientacion a las personas: El impacto de los resultados en los
trabajadores es considerado por la direccion.

Orientacion a los equipos: Mediante el uso de equipos de trabajo, las
tareas y responsabilidades se formulan de forma colaborativa.
Energia: La plantilla es competitiva y estad llena de individuos
emprendedores.

Estabilidad: El rendimiento y las acciones se centran en el statu quo

mas que en el progreso.

3.2.2 Desempefio laboral
Chiavenato (2002) sustenta:

Dado que el rendimiento se define como "la eficacia del personal que trabaja

en las organizaciones", donde dicha "eficacia es necesaria para la organizacion,

el funcionamiento del individuo con un gran trabajo y la satisfaccion en el

trabajo”, y dado que el rendimiento de una persona se compone de su

comportamiento y sus resultados, es necesario modificar la forma de medir y

controlar la actividad. El rendimiento laboral se define como la medida en que

un individuo es capaz de crear, hacer, elaborar, completar y generar trabajo en

menos tiempo, con menos esfuerzo y con mayor calidad, estando todo ese

trabajo enfocado a la evaluacion que determinara su rendimiento. (p.555).
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Robbins (2004), subraya la importancia de crear objetivos, lo que lleva a
mejorar las acciones y los resultados. Asimismo, el autor afirma que los objetivos
ambiciosos tienen mas probabilidades de ser alcanzados que los mas modestos. De lo
que hemos aprendido sobre cada uno de ellos, esta claro que todos tienen un papel vital
en el éxito de una empresa. El éxito de la empresa depende de los individuos que
trabajan en ella, por lo que es esencial que tengan los conocimientos y las habilidades
necesarias para desemperiar sus funciones con eficacia.

Robbins (2004) se refiere:

Al desempefio laboral como un conjunto de habilidades fisicas y psicoldgicas

que se necesitan para desarrollarse en un puesto de trabajo. Detalla que esta se

ve favorecida cuando las habilidades y aptitudes de la persona corresponden
idoneamente a su puesto; sin embargo, enfocarse Gnicamente en el puesto y no
en las habilidades es llevarlos al fracaso, ya que el desempefio debe ir enfocado

en la busqueda de la satisfaccion laboral de ellos mismos. (p. 25)

Por su lado Harrigton (2001) refiere, que:

El desempeiio laboral comprende todas aquellas actividades y tareas que

realiza o ejecuta un determinado trabajador en una determinada empresa.

Igualmente, el desempefio laboral aborda el nivel de ejecucion logrado por el

trabajador en el cumplimiento de sus tareas encomendadas de manera muy

significativa, repercute en el éxito de las metas y los objetivos planeados por la

empresa. (p.65)

De tal manera Chiavenato (2004):

Destaca que las empresas deben aprender a aceptar y adaptarse a la diversidad

de los individuos de las distintas culturas, ya que son entornos en los que

interactian personas de la misma o distinta cultura. Esto es necesario para
comprender adecuadamente la variedad de decisiones dentro de los

componentes de la cultura organizativa. (p. 205).

Sanchez (2001), indica que los rasgos personales, las capacidades y las
funciones que un directivo muestra en su trabajo pueden utilizarse para evaluar el
rendimiento laboral de ese directivo. (p. 69)

Por ello, ademas de poseer habilidades generales y técnicas, debe conocer los

mas recientes avances cientificos, tecnoldgicos y cognitivos. Por otro lado, Quintero
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(2008) sefiala que para que un establecimiento preste un excelente servicio al cliente,
debe tener en cuenta varios elementos que afectan directamente al empleado. (p. 9)

En ese respecto Chiavenato (2009) explicé que:

La eficacia de las personas que trabajan en una empresa puede resumirse en el
grado de cumplimiento de su trabajo. Segun una evaluacion determinada, la capacidad
de una persona para realizar un trabajo en menos tiempo, con menos esfuerzo y de
mayor calidad se denomina rendimiento laboral.

Segun Garcia (2014) en relacion al concepto de desempefio laboral menciond
a Stoner et al. y sostuvo:

El rendimiento laboral se refiere a la eficacia con la que los miembros de una

organizacioén colaboran para alcanzar objetivos comunes bajo la guia de reglas

fundamentales previamente establecidas. También se refiere a la forma en que
los empleados afiaden valor y ayudan a alcanzar los objetivos que se les han
delegado, asi como a lo que las personas hacen en el dia a dia en el lugar de
trabajo. Asimismo, menciono a Dessler y afirmé que el desempefio laboral es
la revision de la conducta laboral de los subordinados, 49 en la cual se utiliza
un método de medicion, argumentd que las destrezas, habilidades,
conocimientos, caracteristicas conductuales, entre otros atributos, predicen el
desempefio laboral. De igual forma aludio a Fernandez y refirid que el
desempefio laboral es el alineamiento de los objetivos personales con los de la
organizacion y que puede medirse mediante una estructura definida,
comunicada y aceptada de metas, objetivos y estandares de resultados
esperados. De igual manera defini6 el desempefio laboral como la capacidad
del personal para cumplir con sus actividades laborales de forma continua y

permanente y la valoracion que se le dan a éstas (p.32)

Segun Jiménez (2011), una perspectiva proactiva de las personas que ayude a
reforzar los comportamientos deseados e incorporar factores a los indeseables es
esencial para mejorar el desempefio laboral, el cual fue conceptualizado como el
proceso que ayuda a la ejecucion de estrategias que permiten la mejora continua de la

organizacion.
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Franklin y Krieger (2011) definieron el desempefio como la conducta de un

individuo en el desarrollo de sus actividades laborales, 0 méas especificamente, lo que

hace y lo que otras personas ven como su contribucién al logro de los objetivos

organizacionales.

Por ello Velazquez (2013) menciono que:

El grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual se
comprueba mediante una herramienta de evaluacion del rendimiento. Este
enfoque permite evaluar la conducta, el rendimiento o los resultados
profesionales de forma sistematica, objetiva y exhaustiva (lo que las personas

son, hacen y logran). (p.58)

Los beneficios de la evaluacion del desempefio laboral son:

La evaluacion del personal es crucial porque permite desarrollar mejores
vinculos humanos entre los directivos y sus subordinados, lo que es esencial
para el éxito de cualquier empresa.

El objetivo de una evaluacion del personal es ayudar a la empresa a maximizar
su inversion en recursos humanos.

Se incluyen datos fundamentales para el anélisis de los recursos humanos.
Estimular una mayor produccion.

Se hace posible una evaluacién del potencial de crecimiento de los empleados.
Los sistemas de gestion de recursos humanos pueden beneficiarse de la
evaluacion del rendimiento. Los resultados de esta evaluacion pueden

utilizarse para perfeccionar futuras iniciativas.

Evaluacion del desempefio laboral

Tanto el rendimiento como el potencial de crecimiento de un empleado se

evaluan a lo largo del proceso de evaluacion del rendimiento. Segin Kast y

Rosenzweig (1985), las acciones que se llevan a cabo para evaluar el rendimiento de

cada miembro de la organizacion estan disefiadas para crear métodos de resolucion de

problemas, inspirar a los empleados y apoyar su crecimiento personal dentro de la

empresa.
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Chiavenato (2006) menciona:

La evaluacion del desempefio es la que permite la medicién del potencial
humano de cada empleado para determinar su potencial con respecto a un
puesto asi mismo fortalece el tratamiento del potencial humano como una
ventaja competitiva. Garantiza que todos los miembros de la organizacion
puedan desarrollarse profesionalmente y contribuir al grupo de forma que

promueva sus propios objetivos y los del grupo en su conjunto. (p.84).

Meétodos de evaluacion del desempefio laboral
La evaluacion del rendimiento debe ser un relato imparcial de las
contribuciones de un empleado a la empresa. Sélo si los métodos de evaluacion son
fiables, aplicables y especificos para la tarea, se puede alcanzar este objetivo.
Parafraseando a Alles (2010), los enfoques tipicos para medir el rendimiento
incluyen:
Método de Escalas Graficas: El proceso consiste en identificar un conjunto
de caracteristicas o indicios que predicen el éxito en el trabajo. Los evaluadores
tienen que emitir juicios sobre el grado en que un candidato cumple estos
criterios.
Método de Incidentes Criticos: El evaluador hace un seguimiento de las
buenas acciones del empleado (incidentes) que dan lugar a resultados
favorables o a la realizacion de las tareas asignadas. Los comportamientos
exitosos se determinan con precision con este enfoque, por lo que se requiere
una investigacion exhaustiva de antemano.
Meétodo de la Autoevaluacion: La evaluacion de los profesionales y directivos
suele utilizarla como paso previo o de seguimiento. El individuo hace su propia
autoevaluacion, utilizando un conjunto de indicaciones o estandares

especificados para la comparacion.

Meétodo de Evaluacién por Objetivos: Esta estrechamente vinculada a la
aplicacion de la gestion orientada a objetivos (MBO). La clave del éxito de esta
estrategia es decidir los objetivos con antelacion.

e Sesugiere que se persigan estos objetivos.
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e Consistencia con los objetivos: Periodos alcanzados
e Es el momento en el que se analiza el grado de cumplimiento de los
objetivos.
Se puede llegar a la conclusion de que hay tantas formas de medir el
rendimiento de los empleados como empresas. Pueden aplicarse en varias
etapas de la estructura de una empresa, en varios procedimientos o en varios

departamentos.

Dimensiones del desempeiio laboral
Calidad de trabajo

La definicion clasica de rendimiento es el rendimiento de la tarea, que es el
conjunto de actividades que dan lugar a un producto que satisface las responsabilidades
de una organizacion. La aptitud cognitiva, que consiste en el conocimiento del trabajo,
las habilidades -que se ven como métodos estandarizados de resolucion de problemas-
y los habitos -que se ven como respuestas tipicas- es el predictor clave del rendimiento
de la tarea (Borman, 1993)

La satisfaccion en el trabajo puede describirse como la medida en que un
individuo se enorgullece de su trabajo, se compromete con él y considera que su éxito
en el trabajo contribuye significativamente a su sentimiento de valor como persona.

Dado que una persona puede estar insatisfecha con su trabajo concreto, pero
siente que se trata de una situacion transitoria, el compromiso organizativo, que se
adquiere a través de habitos de trabajo constantes, es el mayor predictor de la felicidad
laboral.

Entre los criterios mas importantes para juzgar el rendimiento de la gestion se
encuentra probablemente la capacidad de fijar objetivos de forma inteligente, razon
por la cual los métodos de evaluacion que tienen en cuenta objetivos medibles
preestablecidos son de gran importancia. Muchas personas que tienen experiencia con
este enfoque afirman que los criterios utilizados para evaluar el rendimiento no tienen
en cuenta adecuadamente las variables aleatorias o incontrolables. Con demasiada
frecuencia, los que tienen éxito por pura suerte son recompensados por sus esfuerzos,
mientras que otros que no alcanzan las expectativas, pero sin culpa alguna, son

considerados responsables.
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No basta con medir el éxito en funcidn de objetivos cuantitativos. El objetivo
principal de un nuevo empleado no debe ser permanecer en el mismo puesto de trabajo
durante el resto de su carrera, sino crecer en la empresa y ascender a puestos de mayor
responsabilidad a medida que gana experiencia y formacion.

“El desarrollo laboral o de carrera ya no se trata de puestos de nivel alto o de
avance rapido”. (Sherman, 1994.); en consecuencia, su crecimiento se vera favorecido
por el hecho de que en la actualidad es utilizado por personas de muchos campos y en
todos los niveles de una empresa.

El estrés y las circunstancias de trabajo inseguras o insalubres son signos
adicionales que deben abordarse en esta evaluacion de la calidad del trabajo.
Recientemente se ha desarrollado un enfoque tedrico critico a pesar de la proliferacion
de los nuevos modelos organizativos y su enfoque en la mitigacion de los riesgos
laborales y la evitacion del estres.

Bauer (2004) menciona:

Este considera a esas nuevas formas organizativas responsables de empeorar

las condiciones de trabajo, en el sentido que los elementos disefiados para

contrarrestar el estrés y la monotonia (rotacion de los puestos de trabajo,
enriquecimiento de las tareas, incremento de la responsabilidad) terminan por
provocar un aumento del estrés y de los problemas fisicos y psicolégicos de los

trabajadores, asi como la insatisfaccion en el trabajo (p.23).

En resumen, la capacidad de las personas para contribuir al progreso
econdémico es un factor clave para su propia sensacion de bienestar. Esto es
especialmente cierto en las naciones menos desarrolladas, ya que sus ciudadanos
carecen de la proteccion de un estado de bienestar que, de otro modo, proporcionaria
una calidad de vida bésica para todos. Asi pues, las disparidades de ingresos reflejan
los desequilibrios del mercado laboral. En otras palabras, los pagos pablicos no pueden
compensar los problemas en el lugar de trabajo, como la mala remuneracion, los
contratos inciertos, la falta de inversion en la formacion de los trabajadores o la falta

de acceso a la seguridad social.
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Trabajo en equipo y colaboracion

Trabajar juntos hacia un mismo objetivo es lo que Ilamamos "trabajo en
equipo”, e implica un conjunto especifico de tacticas, métodos y procedimientos,
Gutiérrez (1998), senala: “Un equipo es una unidad formada por dos o mas personas
con habilidades complementarias, que se comprometen en un prop6sito comun y fijan
objetivos y expectativas de desempefio comunes, de los cuales se responsabilizan”.

Asi mismo es importante tomar en cuenta a los autores Bernal y Sierra (2013,
p. 296), refirié “Es indudable que, en las organizaciones modernas, la relevancia del
trabajo por grupos es cada vez mas importante, por lo que es necesario la delineacion
de los esquemas en las organizaciones”. De tal manera segun los autores

Lussier y Achua (2005), expresan “La labor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el servicio,
o0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad”.

Alcaraz (2015), afirma:

Las expectativas de calidad, eficiencia y eficacia, asi como la competitividad
que existe en la sociedad y que es un elemento decisivo dentro del sector empresarial,
han contribuido a que el trabajo en equipo adquiera importancia dentro de las
empresas.

Por lo tanto, se deduce que la colaboracién se mide por el grado en que los
miembros contribuyen a la realizacién de un objetivo compartido. Y es el jugo que
impulsa a los individuos hacia el éxito compartido; después de todo, un equipo
productivo requiere un ambiente que inspire a todos a colaborar. Por lo tanto, es crucial

comprender que la colaboracion es la unidad y la empatia entre los miembros.

Habilidades interpersonales

El pensamiento critico, creativo, resolutivo y ejecutivo son procesos cognitivos
que, si se desarrollan y gestionan bien, deberian ayudar a una persona a tener éxito en
sus esfuerzos y a crecer como persona. Habilidad para desarrollar, resolver o localizar
herramientas que mejoren el rendimiento y le acerquen a uno a su objetivo.

Ademas, se reconoce la capacidad de los colaboradores de comunicarse entre
si para propiciar espacios de reflexion sobre las técnicas de gestion utilizadas en las

instituciones educativas (Méndez y Ghitis, 2015).
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Las habilidades interpersonales, segin Whetten y Cameron (2011), "se
concentran en gran medida en los desafios que se presentan al relacionarse con otras
personas” (p. 18).

Palomino (2010, p. 5581) que nos dice que las habilidades “que estarian
orientadas al desempefio adecuado de las funciones de planificacion, organizacion y
control de las decisiones tomadas, pero también de la direccion del grupo humano de
colaboradores con los que el directivo debe trabajar y a este nivel se deben afadir las
habilidades interpersonales”.

Madrigal, Baltazar, Franco, Gonzalez, Ochoa, Madrigal, Vazquez y Zarate
(2009, p. 4) define las habilidades interpersonales como “Habilidades para trabajar en
grupo, con espiritu de colaboracion, cortesia y cooperacion para resolver las
necesidades de otras personas, incluso para obtener objetivos comunes”.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006, p. 92) nos dice que “Los
administradores deben tratar de incluir en los equipos a individuos agradables, porque
ayudan al equipo a funcionar en forma mas llevadera al recurrir a sus buenas
habilidades interpersonales para mantener abiertos los canales de comunicacion y

resolver problemas internos del grupo”.

3.3 Bases Conceptuales

Cultura: Sierra (2017), afirma “La cultura es un comportamiento bioldgico
adquirido al vivir en una sociedad capaz de transmitir normas, valores y
costumbres que sus miembros aprenden o interiorizan, es decir; que los seres
humanos actuamos de determinada manera porque estamos condicionados a
partir de nuestra cultura como por ejemplo comer en determinadas franjas
horarias y no en otras, lo que indica que somos lo que nos transmiten de
generacion en generacion”.

Organizacion: Robbins (2000), menciona “Una organizacion es un conjunto
sistematico de personas encaminadas a realizar un propdsito especifico”.
Cultura organizacional: Solérzano (2015), expone “La cultura
organizacional es un sistema de valores y creencias que comparten las personas
de una organizacion, ademas, es considerada como la personalidad de la

empresa, porque, existen organizaciones que cuenten con la misma estructura
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interna, pero lo que las diferencia de las demas, es la cultura organizacional,
que se ve reflejada en el comportamiento de sus empleados y clientes” (p. 338)
Liderazgo: Arce y Malvas (2014), define al liderazgo “Como la capacidad de
influir en un grupo para que consiga sus metas. Nos comenta que esta influencia
puede estar sustentada en la formalidad como lo otorga un puesto de gerente
en una organizacion. Estos puestos tienen autoridad asignada de manera
formal, las personas que los desempefian asumen el liderazgo por el hecho de
ocuparlos. Afirma que no todos los jefes son lideres ni todos los lideres son
jefes”.

Asimismo, Méndez (2010. P. 40), afirma “El liderazgo es el impacto que tiene
el lider de dirigir a otros para alcanzar las metas, influenciando en el
comportamiento de la organizacion. Y a su vez, el liderazgo es la capacidad del
lider para dotar de un objetivo comun a la organizacién que funciona en
unidad”.

Relaciones interpersonales: Calle (2013) refiere que “Las relaciones
interpersonales forman parte de las relaciones sociales y son la interaccion que
se establece entre dos 0 mas personas de forma reciproca”. Donde la cognicion,
el lenguaje, la memoria, la emocion, el sentimiento, la motivacion, la
expectativa y el propio potencial de conexion psicosocial son componentes
necesarios.

Trabajo en equipo: Los equipos de trabajo dependen unos de otros para
alcanzar sus objetivos y se caracterizan por una interdependencia activa entre
sus miembros. Segiin Stephen (2000), conceptualiza “El trabajo en equipo es
una modalidad de articular las actividades laborales de un grupo humano en
torno a un conjunto de fines, de metas y de resultados a alcanzar”.
Productividad: Siliceo, Casares, y Gonzales (2002), conceptualizan “La
productividad es toda actividad realizada con compromiso, para lograr el mejor
resultado (producto servicio de calidad) optimizando los recursos disponibles
y de cuyo logro queda un sentimiento de contribucion, satisfaccion y

retribucion justa” (p. 157)
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Desempefio laboral: El rendimiento de la persona evaluada en el trabajo tiene
que ver con la forma en que actla para alcanzar esos objetivos; en otras
palabras, el rendimiento es el plan de ataque de la persona evaluada. Por tanto,
el nivel de esfuerzo que esa persona esta dispuesta a realizar se basa en su

rendimiento. Chiavenato (2011)
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO
4.1  Ambito
Este estudio se centra en Huanuco, municipio de la provincia peruana de
Conchamarca de Huanuco, en el afio 2022. En esta seccion, vigilaremos y

registraremos los datos de todas las variables del estudio.

4.2 Tipoy nivel de investigacion

Nuestros estudios pretenden resolver problemas del mundo real utilizando
marcos teoricos, por lo que los clasificamos como estudios aplicados.

Esta investigacion se clasifica como explicativa ya que su objetivo es explicar
por qué ciertos hechos son lo que son; especificamente, el vinculo entre la cultura
organizacional y el desempefio de los empleados administrativos en la municipalidad

distrital de Conchamarca, Huanuco.

4.3 Poblacién y muestra
4.3.1 Descripcion de la Poblacién
La torre (2003) sostiene que: “La poblaciéon como el conjunto de todos
los individuos (objetos, personas, eventos) en los que se desea estudiar el
fendmeno. Estos deben reunir las caracteristicas de los que es objeto de estudio”
(p.37). En la investigacion natural, el universo es el conjunto de cosas,
acontecimientos y hechos que se examinaran con diferentes enfoques.
La poblacion estuvo constituida por el personal administrativo de la

municipalidad distrital de Conchamarca.

4.3.2 Muestray método de muestreo

Naupas, H., Mejia, E., Novoa, E. & Villagémez, A. (2013), en su libro
Metodologia de la investigacion cientificay elaboracion de tesis. 3° edicion, el término
"muestra” se refiere a una seleccion de datos de una poblacion o universo mas amplio,
haciendo hincapié en este ultimo. Dicho de otro modo, una muestra es representativa

si sus miembros son tipicos de todos los seres humanos. Para ello se utilizd un
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muestreo no probabilistico o aleatorio, lo que implica que la muestra fue elegida a
proposito por el investigador.
La muestra estard constituida por todo el personal administrativo de la

municipalidad distrital de Conchamarca.

4.3.3 Criterios de inclusion y exclusion

En la presente investigacion se estara realizando en todas las areas de la
municipalidad distrital de Conchamarca, es donde se ve la mayor incidencia de mal
desempefio laboral del personal administrativo y estamos excluyendo las otras

municipalidades de la region de Huanuco, porque es menor su incidencia.

4.4 Disefio de investigacion

El estudio previsto adoptard un disefio transversal y no experimental.
Hernandez (2010, p. 270) los define como estudios “instantaneos”, ya que los datos
que recogen son representativos de un momento determinado. Su objetivo principal es
dar una evaluacion en tiempo real de un grupo de variables y los patrones que exhiben
(o describir comunidades, eventos, fendmenos o contextos). La informacion para este

tipo de estudios se recoge de una sola vez.

4.5 Técnicas e instrumentos
45.1 Técnicas
La encuesta es el principal instrumento de recogida de informacion para
esta investigacion. Una encuesta, como describe Hernandez (2014), "permite
obtener informacion amplia y el punto de vista de un grupo de individuos."
El método de la encuesta sera perfeccionado para ser utilizado por la

administracion municipal de Conchamarca, Huanuco.

4.5.2 Instrumentos

El instrumento para recopilar la data fue un cuestionario tipo escala de Lickert,
“cuyo desarrollo no debe ser improvisado, sino que de forma independiente de su
autonomia y elasticidad debe rebatir de forma necesaria a un sistema fundamental, el

cual tiene que contener”. Hernandez 2014 (p.251)
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La siguiente sera la metodologia de investigacion primaria para este estudio:

Cuestionario formal.

4.5.3 Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

La validez del instrumento serd evaluada por cinco expertos con titulo de
doctorado y master especializados en el campo de la investigacion. Estos expertos
también tendran un conocimiento suficiente del tema para poder desaconsejar o

coincidir con las respuestas a las preguntas abiertas de la investigacion.

4.5.4 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos
La pertinencia, la coherencia, la suficiencia y la claridad del instrumento se
evaluardn mediante la prueba estadistica Alfa de Crombach, en la que los jueces
expertos, formados por cinco expertos, daran sus puntuaciones de 1, 2, 3 y 4 para
determinar la fiabilidad del instrumento.
Para la confiabilidad del instrumento se utilizé el alfa de Cronbach para

determinar la confiabilidad:

1 —

o
Yoo=T

Donde:

2 . ,
E O; : Es la suma de varianzas de cada item.
i=1

2 . : . .
O, : Es la varianza del total de filas (\Varianza de la suma de los items).

K: Es el nimero de preguntas o items.

][ 19 — 22

15-1 156,24

o = 0 90722496



50

El alfa de Cronbach no viene acompafada de un valor p que nos permita
rechazar la hipotesis de fiabilidad de la escala, ya que no es un estadistico de uso
frecuente. Pero cuanto mas se acerque el alfa de Cronbach a 1, mas fiable sera la escala.
Los valores de alfa superiores a 0,7 o 0,8 (dependiendo de la fuente) suelen
considerarse suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala en determinados
contextos. Cuando hay un mayor acuerdo o consistencia en las evaluaciones de un item

entre los jueces, el alfa de Cronbach aumenta.

Dado el siguiente cuadro con los niveles de confiabilidad para el alfa de

Cronbach:
Tabla 1
Confiabilidad del instrumento
CRITERIO DE VALORES
CONFIABILIDAD
Inaceptable Menor a 0,5
Pobre Mayor a 0,5
hasta 0,6
Cuestionable Mayor a 0,6
hasta 0,7
Aceptable Mayor a 0,7
hasta 0,8
Bueno Mayor 0,8 hasta
0,9
Excelente Mayor 0,9

Fuente: George y Mallery (2003, p. 231)

La fiabilidad de nuestro instrumento ha sido probada y ha resultado ser de nivel

"Excelente”, lo que confirma su fiabilidad.
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4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos en la investigacion se procesaron en el software SPSS 22
y en Microsoft Excel.

Se utilizaran tablas de doble entrada para mostrar las tabulaciones, y graficos
circulares y de barras para analizar estadisticamente la distribucion de las respuestas.

Segun Hernandez (2014) explica que también se utilizara lo siguiente para el
examen de los datos obtenidos: Graficos de frecuencia Los datos estadisticos se
organizan en un formato de tabla, en el que cada punto de datos recibe su frecuencia
correspondiente. Los diagramas de barras y los graficos circulares son dos tipos de
graficos que muestran graficamente la informacion encontrada en las tablas de
frecuencia. Métodos cuantitativos: En el andlisis de los datos se utilizaron los
siguientes métodos estadisticos, incluyendo medidas de tendencias centrales y pruebas

estadisticas.

4.7  Aspectos éticos
Principios que rigen la actividad investigadora

Proteccion a las personas. - Dado que cualquier estudio debe centrarse en el
sujeto, mas que en los metodos utilizados para llegar a él, el nivel de
salvaguardias instituido se basara en los peligros relativos y los beneficios
potenciales.

Los principios de la dignidad humana, la identidad, la diversidad, el secreto y
la privacidad deben mantenerse en cualquier &mbito de estudio que impligue a
los participantes humanos. Los derechos fundamentales de los sujetos,
especialmente si se encuentran en una posicion de especial vulnerabilidad,
deben respetarse plenamente de acuerdo con este principio. Esto incluye, entre
otras cosas, garantizar que no se les coaccione para que participen en la
investigacion y que se les proporcione toda la informacion pertinente.
Beneficencia y no maleficencia. - La seguridad de los participantes debe ser
siempre lo primero en los estudios cientificos. Por esta razon, los
investigadores deben adherirse a los tres principios siguientes: primero, no
hacer dafo; segundo, minimizar los resultados negativos; y tercero, maximizar

los resultados positivos.
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Justicia. - El investigador debe tomar decisiones acertadas después de
reflexionar sobre ellas para asegurarse de que sus propios prejuicios personales
y los limites de sus propias habilidades y conocimientos no conduzcan a
practicas injustas ni las aprueben. Todos los participantes en el estudio tienen
un derecho inherente e inalienable al acceso pleno y sin restricciones a los
resultados de todos los estudios en los que participan. El investigador tiene la
responsabilidad adicional de tratar de forma justa a todas las personas que
participan en las actividades, procedimientos y servicios relacionados con la
investigacion.

Integridad cientifica. - La honestidad y la brdjula moral de un investigador
deben guiar no sélo su estudio, sino también su ensefianza en el aula y sus
interacciones profesionales con los clientes. Es crucial que un investigador sea
honesto y directo cuando discute los posibles riesgos, recompensas y dafios a
los participantes del estudio. Asimismo, la integridad cientifica debe
preservarse al revelar los conflictos de intereses que puedan afectar al progreso
de una investigacion o a la transmision de sus conclusiones.

Consentimiento informado y expreso. - Todos los proyectos de investigacion
necesitan la participacion de personas que hayan dado su consentimiento
informado, libre, inequivoco y explicito al uso de su informacion como sujetos
de investigacion o propietarios de los datos por las razones expuestas en el

estudio.



CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Andlisis descriptivo
Tabla 2

Cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Por(’:e.ntaje Porcentaje

valido acumulado
Muy inadecuado 3 4.8 4,8 4,8
Inadecuado 6 9,5 9,5 14,3
Poco adecuado 35 55,6 55,6 69,8
Adecuado 18 28,6 28,6 98,4
Muy adecuado 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

Figura 1
Cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Porcentaje

Inadecuado Poco Adecuado

Muy Muy
inadecuado adecuado adecuado

Descripcion

En la tabla y figura 1, se tiene que el 55.6% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca afirman que la cultura organizacional es poco
adecuada, el 28.6% afirma que es adecuado, el 9.5% afirma que es inadecuado, el 4.8%
afirma que es muy inadecuado y solo el 1.6% afirma que es muy adecuado. Se

evidencia por lo tanto que la mayoria de los trabajadores opinan que cultura
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organizacional en dicha municipalidad es poco adecuado, en promedio se ubica en un
nivel de poco adecuado con un puntaje de 49.32 de un total de 64. Este resultado se
debe porque tanto la implicacion, consistencia, adaptabilidad y la misién no se estan

Ilevando adecuadamente y también se encuentran en un nivel de poco adecuado.

Tabla 3
Implicacion de la Municipalidad Distrital de Conchamarca

L . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje .

valido acumulado
Muy inadecuado 3 4,8 4,8 4,8
Inadecuado 10 15,9 15,9 20,6
Poco adecuado 39 61,9 61,9 82,5
Adecuado 10 15,9 15,9 98,4
Muy adecuado 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

Figura 2
Implicacion de la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Porcentaje

~ Muy Inadecuado Poco Adecuado Muy
inadecuado adecuado adecuado
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Descripcion

En la tabla y figura 2, se tiene que el 61.9% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca afirman que la implicacion de la
municipalidad es poco adecuada en su aplicacion y poco conocido, el 15.9% afirma
que es inadecuada y adecuada respectivamente, el 4.8% afirma que es muy y solo el
1.6% afirma que es muy adecuada. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de los
trabajadores opinan que la implicacion en dicha municipalidad es poco adecuada, en
promedio se ubica en un nivel de poco adecuado con un puntaje de 12.51 de un total
de 16. Este resultado se debe porque en dicha municipalidad no se aplica la
implicacion institucional adecuadamente, el conocimiento de la implicacion es no
significativa ni de todos los trabajadores, éstos no conocen la razén de ser de la

institucion porque el municipio responde a su propdésito basico.

Tabla 4
Consistencia de la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Por(,:e.ntaje Porcentaje

vélido acumulado
Muy inadecuado 4 6,3 6,3 6,3
Inadecuado 13 20,6 20,6 27,0
Poco adecuado 39 61,9 61,9 88,9
Adecuado 6 9,5 9,5 98,4
Muy adecuado 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022
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Figura 3
Consistencia de la Municipalidad Distrital de Conchamarca
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Descripcion

En la tabla y figura 3, se tiene que el 61.9% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca afirman que la consistencia es poco
adecuada, el 20.6% afirma que es inadecuada, el 9.5% afirma que es adecuado, el 6.3%
afirma que es muy inadecuada y solo el 1.6% afirma que es muy adecuada. Se
evidencia por lo tanto que la mayoria de los trabajadores opinan que la consistencia en
dicha municipalidad es poco adecuada, en promedio se ubica en un nivel de poco
adecuado con un puntaje de 12.05 de un total de 16. Este resultado se debe porque en
la municipalidad no se aplica la consistencia institucional adecuadamente,
conocimiento de la consistencia es no significativa ni total por parte de los
trabajadores, ademas no se trabaja para ser competitivo y satisfacer las necesidades de

la poblacidn, existiendo un clima organizacional que no es adecuado.
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Tabla 5
Adaptabilidad de la Municipalidad Distrital de Conchamarca
., . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Muy inadecuado 3 4,8 4,8 4,8
Inadecuado 13 20,6 20,6 25,4
Poco adecuado 38 60,3 60,3 85,7
Adecuado 8 12,7 12,7 98,4
Muy adecuado 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

Figura 4
Adaptabilidad de la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Porcentaje

~ Muy Inadecuado Poco Adecuado Muy
inadecuaco adecuado adecuado

Descripcion

En la tabla y figura 4, se tiene que el 60.3% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca afirman que la adaptabilidad es poco
adecuada, el 20.6% afirma que son inadecuados, el 12.7% afirma que son adecuados,
el 4.8% afirma que son muy inadecuados y solo el 1.6% afirma que son muy
adecuados. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de los trabajadores opinan que la
adaptabilidad en dicha municipalidad es poco adecuada, en promedio se ubica en un

nivel de poco adecuado con un puntaje de 12.38 de un total de 16. Este resultado se
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debe porque pocas veces se da cumplimiento a la adaptabilidad, personal en muchos
casos no se involucra para definir los objetivos que direccionan el quehacer
institucional, existe poca tolerancia que ante un fracaso conseguir un aprendizaje y de
esta manera fortalecer el esfuerzo laboral.

Tabla 6
Mision de la Municipalidad Distrital de Conchamarca

L . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje .

valido acumulado
Muy inadecuado 4 6,3 6,3 6,3
Inadecuado 11 17,5 17,5 23,8
Poco adecuado 42 66,7 66,7 90,5
Adecuado 5 7,9 7,9 98,4
Muy adecuado 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

Figura 5
Mision de la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Porcentaje

Inadecuado Poco Adecuado Muy
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Descripcion
En la tabla y figura 5, se tiene que el 66.7% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca afirman que la misién es poco adecuada, el

17.5% afirma que son inadecuados, el 7.9% afirma que son adecuados, el 6.3% afirma
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que son muy inadecuados y solo el 1.6% afirma que son muy adecuados. Se evidencia
por lo tanto que la mayoria de los trabajadores opinan que la misién en dicha
municipalidad es poco adecuada, en promedio se ubica en un nivel de poco adecuado
con un puntaje de 12.38 de un total de 16. Este resultado se debe porque en dicha
municipalidad no se aplica la mision institucional adecuadamente, el conocimiento de
la mision es no significativa ni de todos los trabajadores, éstos no conocen la razén de

ser de la institucion porque el municipio responde a su propdsito basico.

Tabla 7
Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Conchamarca
., ) ) Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 4 6,3 6,3 6,3
De acuerdo 7 11,1 11,1 17,5
Indeciso 34 54,0 54,0 71,4
En desacuerdo 17 27,0 27,0 98,4
Totalmente en desacuerdo 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

Figura 6
Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Porcentaje
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Descripcion

En la tabla y figura 6, se tiene que el 54.0% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca afirman encontrarse en desacuerdo en la
municipalidad el 27.0% afirma estar de acuerdo, el 11.5% afirma estar en desacuerdo,
el 6.3% afirma afirman estar muy en desacuerdo y solo el 1.6% afirma estar muy en
acuerdo. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de los trabajadores opinan estar poco
de acuerdo en dicha municipalidad, en promedio se ubica en un nivel indeciso con un
puntaje de 48.95 de un total de 64. Este resultado se debe porque tanto con la calidad
de trabajo, trabajo en equipo y colaboracion, habilidades interpersonales se encuentran

también poco en acuerdo.

Tabla 8
Calidad del trabajo en la Municipalidad Distrital de Conchamarca
v L . . Porcentaje Porcentaje
aloracion Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 4 6,3 6,3 6,3
De acuerdo 11 17,5 17,5 23,8
Indeciso 43 68,3 68,3 92,1
En desacuerdo 4 6,3 6,3 98,4
Totlamente en desacuerdo 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022
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Figura 7
Calidad del trabajo en la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Porcentaje

Descripcion

En la tabla y figura 7, se tiene que el 68.3% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comchamarca afirman encontrarse poco de acuerdo con la
calidad de trabajo, el 17.5% afirma estar en desacuerdo, el 6.3% afirma estar muy en
desacuerdo y de acuerdo respectivamente y solo el 1.6% afirma estar muy de acuerdo.
Se evidencia por lo tanto que la mayoria de los trabajadores opinan estar poco de
acuerdo con la calidad del trabajo, en promedio se ubica en un nivel poco de acuerdo
con un puntaje de 12.19 de un total de 16. Este resultado se debe porque los
trabajadores consideran que la calidad del trabajo no es potenciada por los funcionarios

correspondiente a los trabajadores.
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Tabla 9
Trabajo en equipo y colaboracion en la Municipalidad Distrital de Comchamarca

Valoracion Frecuencia Porcentaje Parcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Totalmente de acuerdo 4 6,3 6,3 6,3
De acuerdo 10 15,9 15,9 22,2
Indeciso 43 68,3 68,3 90,5
En desacuerdo 5 7,9 7,9 98,4
Totlamente en desacuerdo 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

Figura 8
Trabajo en equipo y colaboracion en la Municipalidad Distrital de Comchamarca

Porcentaje

Descripcion

En la tabla y figura 8, se tiene que el 68.3% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comchamarca afirman encontrarse poco en acuerdo con el
trabajo en equipo y colaboracidn, el 15.9% afirma estar en desacuerdo, el 7.9% afirma
estar de acuerdo, el 6.3% afirma afirman estar muy en desacuerdo y solo el 1.6%
afirma estar muy de acuerdo. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de los
trabajadores opinan estar poco acuerdo con el trabajo en equipo y colaboracién, en
promedio se ubica en un nivel poco de acuerdo con un puntaje de 12.25 de un total de
16. Este resultado se debe porque casi no existe un trabajo integrado y en equipo y
cada uno busca el individualismo, el trabajo en equipo y colaboracién que se realiza
en el municipio no es permanente, no hay incentivos de promocion del trabajo en

equipo para los trabajadores.
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Tabla 10
Habilidades interpersonales en la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Portl:e.ntaje Porcentaje

valido acumulado
Muy insatisfecho 4 6,3 6,3 6,3
Insatisfecho 9 14,3 14,3 20,6
Poco satisfecho 45 71,4 71,4 92,1
Satisfecho 4 6,3 6,3 98,4
Muy satisfecho 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

Figura 9
Habilidades interpersonales en la Municipalidad Distrital de Conchamarca

Porcentaje

A G [t

Descripcion

En la tabla y figura 9, se tiene que el 71.4% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca afirman encontrarse poco de acuerdo con las
habilidades interpersonales, el 14.3% afirma estar en desacuerdo, el 6.3% afirma estar
de acuerdo y muy en desacuerdo respectivamente y solo el 1.6% afirma estar muy de
acuerdo. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de los trabajadores opinan estar poco
de acuerdo con las habilidades interpersonales, en promedio se ubica en un nivel poco
de acuerdo con un puntaje de 12.13 de un total de 16. Este resultado se debe porque
en muchos casos el ambiente de su trabajo no es apropiado con el confort adecuado

para los trabajadores.
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Tabla 11
Medidas de tendencia central del clima organizacional, desempefio laboral y de sus
dimensiones

| wn
< < [a) Z IiIJ
z s re) (%)

A<, <& & O 5 24 Ao G@»0 WS
0n 9O o 0 Z 3 Z w < g 00< <0
SEE 2 < g [ o e ax << S8 g%
awE FN O 5 | ) =0 aa <=0 S
328 3z 4 &z & s 42 g 232 3zd
wu o o< o Z % w < o w i 2 14
S+ 0} = 8 a [a) [3) F O T E
5 < © z

Media 49,32 12,51 1205 12,38 12,38 4895 12,19 12,25 12,13
Mediana 52,00 13,00 12,00 13,00 13,00 52,00 13,00 13,00 13,00

Moda 482 12 12 12 14 522 13 122 122
Fuente. Cuestionario aplicado en 2022

5.2 Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipétesis
Se elaboraron las hip6tesis de estudio y las hip6tesis nulas para contrastarlas, y
como las variables son categdricas, se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, en el software SPSS (v.22.0).

5.2.1 Hipdtesis general
HGi: La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Conchamarca, Huanuco, 2022.
HGo: La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de

Conchamarca, Huanuco, 2022.



Tabla 12

Correlaciones entre la cultura organizacional y calidad de trabajo
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Cultura Desempefio
organizacional laboral
Rho de Coef|C|ente_ , 1,000 588"
Spearma de correlacion
0 Cultura Sig
organizacional (bilateral) ,000
N 63 63
Coef|C|ente_ , 588" 1,000
N de correlacion
Desempeiio Sig
laboral (bilateral) ,000
N 63 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, que existe

una relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Conchamarca, 2022, y que estas variables se relacionan con

un coeficiente positivo moderado cuyo valor es 0,588.

5.2.2 Hipotesis especifica 1

Hil: La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio

laboral del personal administrativo en su dimension calidad de trabajo

de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.

Hol: La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio

laboral del personal administrativo en su dimension calidad de trabajo

de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.
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Tabla 13
Correlaciones entre la cultura organizacional y calidad de trabajo
Cultura Calidad de
organizacional trabajo
Rho de Coeficiente
Spearman de 1,000 ,540™
Cultura correlacion
organizacional Sig.
(bilateral) /000
N 63 63
Coeficiente
de 540" 1,000
Calidad del trabajo  —oreiacion
Sig. 000
(bilateral) ’
N 63 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Hipotesis de investigacion aceptada: existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Comchamarca, 2022; ademas, estas variables se relacionan
con un coeficiente positivo moderado cuyo valor es de 0,540, lo que indica una

relacion directa entre ellas.

5.2.3 Hipdtesis especifica 2
Hi2: La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension trabajo en equipo y
colaboracidon de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huénuco.
Ho2: La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimension trabajo en equipo y

colaboracion de la municipalidad distrital de Conchamarca, Huanuco.
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Tabla 14
Correlaciones entre la cultura organizacional y trabajo en equipo y colaboracion
CUTURA TFégE‘JIAFfSEN
ORGANIZACION COLABORACIO
AL y
Coeficient
e de -
CULTURA  correlacié 1,000 963
ORGANIZACION n
AL Sig.
Rho d (bilateral) ,000
S egrn?a N 63 63
P n Coeficient
e de -
TRABAJOEN  correlaci6 263 1,000
EQUIPO Y n
COLABORACION Sig.
: ,000
(bilateral)
N 63 63

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, que existe
una relacién significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Conchamarca, 2022, y que estas variables se relacionan con
un coeficiente positivo moderado cuyo valor es 0,563, lo que indica una relacién
directa entre ellas. El valor p o significacion bilateral igual a cero es menor al error

estimado (0,01), lo que significa que se acepta la hipotesis de investigacion.

5.2.4 Hipotesis especifica 3

Hi3: La cultura organizacional influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimensién habilidades
interpersonales de la municipalidad distrital de Conchamarca,
Huénuco.

Ho3: La cultura organizacional no influye positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en su dimensién habilidades
interpersonales de la municipalidad distrital de Conchamarca,

Huéanuco.
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Tabla 15
Correlaciones entre la cultura organizacional y habilidades interpersonales

Cultura Habilidades
organizacional interpersonales
Rho de Coeficiente
Spearman de 1,000 556"
Cultura correlacion
organizacional Sig.
(bilateral)
N 63 63
Coeficiente
de 556" 1,000
Habilidades correlacion
interpersonales Sig.
(bilateral)
N 63 63
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

,000

,000

Interpretacion: Dado que el valor p de significacion bilateral igual a cero es
menor que el error predicho, se acepta la hipotesis de estudio de que existe un vinculo
significativo entre la cultura organizacional y las habilidades sociales en la
Municipalidad Distrital de Conchamarca, 2022 (0,01). Una correlacion bastante

positiva de 0,556 indica que existe una asociacién directa entre estos factores.

5.3 Discusion de resultados

De acuerdo a los hallazgos del estudio, la cultura organizacional y el desempefio
laboral estaran significativamente correlacionados en la Municipalidad Distrital de
Conchamarca en el afio 2022. Esto se debe a que el error estimado es mayor que el
valor p, o significacion bilateral igual a cero, en la prueba de hipotesis (0,01).
Adicionalmente, existe una clara correlacion entre estas variables como lo demuestra
el coeficiente moderadamente positivo, que tiene un valor de 0,540. Al igual que la
falta de cultura organizativa en esta ciudad, los funcionarios no estan especialmente
contentos. Estos resultados son consistentes con los hallazgos de estudios de

investigacion anteriores, como es el caso de Jiménez (2018), quien concluye en su tesis
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que tanto la cultura organizacional como el desempefio laboral juegan roles
significativos dentro de las organizaciones. En el entorno empresarial actual, es crucial
que las organizaciones cuenten con una cultura organizacional fuerte y centrada en la
mejora continua de los procesos para mejorar el desempefio laboral de cada
colaborador. El éxito total de Humana S.A. esta fuertemente correlacionado con su
cultura organizativa. Dado que existe una clara correlacion entre la cultura y el
rendimiento, es crucial que se mantenga este vinculo. En el caso de Humana S.A., se
determiné que la orientacidn al trabajo, el enfoque al cliente y la colaboracién eran las
cualidades culturales mas importantes. Ulloa (2015) extrae las siguientes conclusiones
de su tesis: Falta el liderazgo necesario para enfrentar los conflictos internos o externos
de los servidores publicos, segun las encuestas a los lideres o encargados de supervisar
las actividades administrativas. Esto se traduce en una falta de compromiso,
innovacion y, lo mas importante, la incapacidad de tomar las decisiones correctas en
el desempefio de sus funciones. La mentalidad adecuada es necesaria para tolerar
cualquier tipo de problema, ya sea que ocurra dentro o fuera del Municipio. La falta
de comunicacion entre los empleados publicos les dificulta responder eficazmente a
los problemas que surgen dentro del municipio. Ademas, las relaciones entre los
funcionarios les impiden mejorar continuamente su funcionamiento, lo que se traduce
en un rendimiento inferior en las tareas diarias. Incluso cuando las actividades se
completany se realizan dentro del tiempo asignado, Zans (2016) sefiala que la Facultad
tiene un bajo desempefio laboral y que la toma de decisiones muchas veces se realiza
de forma independiente sin un plan de capacitacion. Segin Hurtado (2018), existe una
relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y los colaboradores del
Banco de Crédito del Peru, asi como una relacién positiva significativa entre la
dimensidn consistencia y el desempefio laboral de los colaboradores, con un 99% de
nivel de confianza. Cordoba, Alba y Olivera (2018). Cabe destacar las siguientes
conclusiones de su tesis. Se ha demostrado que la cultura organizacional afecta la
eficacia con la que las personas ejecutan sus tareas, 10 que sugiere una conexion entre
la cultura organizacional y el desempefio del trabajador. UGEL 04 - Comas, Ademas,
se ha demostrado que la comunicacion efectiva mejora la capacidad de los trabajadores
para el desempefio laboral. Los siguientes hallazgos son elaborados por el autor de
Campos, Juan de Dios y Reyes (2019): La hipdtesis especial no. 3 se acepta si existe
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una asociacion positiva entre la RV y el componente de habilidades sociales, que
incluye liderazgo y colaboracién. Esto se constatd en relacion al personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco en el afio
2019. Asi se aprecia en el Cuadro No. 19. El desempefio laboral, que abarca
responsabilidad, innovacion y productividad, demuestra una perfecta correlacién
positiva entre la dimension 3y la variable dependiente, que tiene un valor de 1, que es
una confirmacion positiva perfecta ya que es el valor de 1 +. Por lo tanto, se deben
tomar en cuenta las habilidades sociales para que los estudiantes de la UNHEVAL se
desempefien al maximo.

Todas las conclusiones de estas investigaciones coinciden con el presente
estudio donde la cultura organizacional es importante e influyente en varias variables
como es el caso del desempefio laboral teniendo una relacion directa entre ellas, ello
indica que a una adecuada cultura organizacional le corresponde que los trabajadores

estén satisfechos o muy satisfechos en la organizacion.

5.4  Aporte cientifico

Este estudio contribuye a la literatura cientifica al ampliar nuestra comprension
de la interaccion entre la cultura organizativa y el rendimiento de los empleados a nivel
municipal. Se trata de una informacion crucial, ya que la cultura organizativa es un
proceso Vvivo y evolutivo que permite, o incluso necesita, ajustar las estrategias en
respuesta a nuevas informaciones o situaciones. Desde el punto de vista de la
institucion, la cultura organizativa es significativa porque proporciona una serie de
ventajas, como exigir a los directivos que planifiquen desde una perspectiva macro,
destacar los objetivos centrales y garantizar que nuestras acciones que cada vez se
acerca mas a las metas, garantizar que no perdamos de vista el futuro mientras nos
centramos en el presente, reforzar los principios aprendidos en la vision y la mision de
la organizacion, asignar los recursos de forma eficaz y establecer prioridades claras.
dirige a la empresa por el camino correcto al fomentar la gestion y el liderazgo
creativos. Permite a la empresa abordar sus principales preocupaciones, como la
adaptacion a un entorno cambiante y la identificacion de posibles peligros y ventajas.
Por tanto, las ventajas de fomentar una cultura corporativa positiva incluyen la mejora

de la gestion, la liberacion de recursos humanos y materiales antes gravados, el
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aumento de la productividad y la mejora de las condiciones de trabajo y de vida de
todos los empleados. ayuda a aumentar la productividad, lo que a su vez contribuye a
gue la empresa obtenga beneficios, o que a su vez tiene un efecto directo en la

felicidad de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

La hipotesis de investigacion se acepta porque el valor p, o significacion
bilateral, igual a cero en la prueba de hipétesis, es menor que el error estimado
(0,01), y un coeficiente moderadamente positivo, con un valor de 0,540,
muestra que la cultura organizacional y el desempefio laboral estan
directamente relacionados en la Municipalidad Distrital de Conchamarca,
2022. De manera similar, la cultura organizacional del gobierno local es débil,

y sus funcionarios no estan contentos.

La hipdtesis de estudio es apoyada cuando el valor p, o significacion bilateral,
es igual a cero y menor al error esperado (0,01); ademas, estas variables estan
asociadas con un coeficiente moderadamente positivo, con un valor de 0,540
que sugiere una asociacion directa entre ellas. En la Municipalidad Distrital de
Conchamarca, 2022, se realizo esta investigacion.

Se acepta la hipdtesis de estudio, y en la Municipalidad Distrital de
Comchamarca, 2022, un coeficiente bastante positivo de 0,563 muestra una
correlacion directa entre la cultura organizacional y la cooperacion vy
colaboracidn. Esto se debe a que el error estimado (0,01), con el que se rechaza
la hipdtesis nula, es menor que el valor p, o de significacién bilateral, igual a

cero.

La hipotesis de estudio es aceptada ya que el valor p, o significacion bilateral,
en la prueba de hipotesis es menor que el error esperado (0,01) y las variables
enumeradas se asocian con un coeficiente moderadamente positivo, con un
valor de 0,556, mostrando una asociacion directa entre ellas. En la

Municipalidad Distrital de Conchamarca, 2022, se realiz6 esta investigacion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la Municipalidad Distrital de Conchamarca,
mejorar sustancialmente la cultura organizacional, ya que de acuerdo a los
resultados y segun la opinion de los trabajadores estd en un nivel poco
adecuado, para ello es necesario optimizar la gestion empezando por
empoderar en los trabajadores la implicacion, consistencia, adaptabilidad y la

mision en forma clara y constante

Se recomienda a los directivos de dicho municipio socializar en todos los
trabajadores la mision y vision institucional porque se ha evidenciado que
muchos desconocen y no se comprometen con los objetivos estratégicos a
corto, mediano y largo plazo, para ello es necesario comunicacion permanente

y asertiva.

Se recomienda también que los directivos mejorar las condiciones de calidad
de trabajo y del trabajo en equipo y colaborativo, puesto que es una dimensién
de poca valoracion y que direcciona en una insatisfaccion por parte de los

trabajadores.

Finamente se recomienda a los directivos realizar actividades para mejorar las
habilidades interpersonales de los trabajadores que generen los rubros como la
productividad del municipio, porque existe trabajadores que no manejan las
relaciones interpersonales y no generan un buen clima organizacional y que

esto conlleve a mejorar la productividad de cada uno de los trabajadores.
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TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO 2022

Variables -

Disefio Metodoldgico

onalizaci Técnicas e
- o operacionalizacl Tipo de instrumentos
Problema Objetivos Hipotesis on pode ”
Investigacion de recoleccidn
de datos
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1 Segun  nuestra Técnicas:

. . ) . . o . . La Cultura investigacion, .
¢En qué medida la Determinar en qué medida La cultura organizacional influye positivamente Organizacional reline las L@ principal
cultura  organizacional la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal caracteristicas técnica que se
influye con el influye con el desempefio administrativo de la municipalidad distrital de  imensiones para utilizara en la
desempefio laboral del laboral del personal Conchamarca, Huanuco, 2022. Implicacion denominarse presente

personal administrativo
de la municipalidad
distrital de
Conchamarca, Huanuco,
20227

Preguntas Especificos

¢En qué medida la
cultura  organizacional
influye con el

desempefio laboral del
personal administrativo
en su dimensién calidad
de trabajo de Ila
municipalidad distrital

administrativo  de la
municipalidad distrital de
Conchamarca, Huanuco,
2022,

Objetivos Especificos

Determinar en qué medida
la cultura organizacional
influye con el desempefio
laboral  del  personal
administrativo en  su
dimension  calidad de
trabajo de la
municipalidad distrital de
Conchamarca, Huanuco.

Hipotesis Nula (Ho)

La cultura organizacional no influye
positivamente con el desempefio laboral del
personal administrativo de la municipalidad
distrital de Conchamarca, Huanuco, 2022.

Hipotesis Especificas

H1: La cultura organizacional influye
positivamente con el desempefio laboral del
personal administrativo en su dimension calidad
de trabajo de la municipalidad distrital de
Conchamarca, Huanuco.

Ho: La cultura organizacional no influye
positivamente con el desempefio laboral del

Consistencia
Adaptabilidad

Misién

investigacion
aplicada, debido
a que los
resultados de
esta
investigacion
pueden ser
aplicados en el
area
administrativa y
en su desarrollo
de esta.

investigacion es
la encuesta, la
que se aplicaraal
personal
administrativo
de la
municipalidad
distrital de
Conchamarca.

Instrumento

Se aplicara el
cuestionario
para la
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Variables -

Disefio Metodoldgico

operacionalizaci Técnicas e
Problema Objetivos Hipétesis P én Tipo de_ . Instrumentos
Investigacion de recoleccion
de datos
de Conchamarca, Determinar en qué medida personal administrativo en su dimension calidad obtencién de
Huéanuco? la cultura organizacional de trabajo de la municipalidad distrital de Variable 2 datos sobre el
, . influye con el desempefio  Conchamarca, Huanuco. estudio.
¢En qué medida la jonora gel  personal Desempefio
cultura  organizacional  ayministrativo  en  su H2: La cultura organizacional influye Laboral
influye con e dimensi6n trabajo en positivamente con el desempefio laboral del Dimensiones

desempefio laboral del
personal administrativo
en su dimension trabajo
en equipo y colaboracion

de la  municipalidad
distrital de
Conchamarca, Huanuco?
¢En qué medida la
cultura  organizacional
influye con el

desempefio laboral del

personal administrativo
en su dimension
habilidades

interpersonales de la
municipalidad  distrital
de Conchamarca,
Huénuco?

equipo y colaboracion de
la municipalidad distrital
de Conchamarca,
Huénuco.

Determinar en qué medida
la cultura organizacional
influye con el desempefio
laboral ~ del  personal
administrativo en  su
dimension habilidades
interpersonales de la
municipalidad distrital de
Conchamarca, Huénuco.

personal administrativo en su dimension trabajo
en equipo y colaboracién de la municipalidad
distrital de Conchamarca, Huanuco.

Ho: La cultura organizacional no influye
positivamente con el desempefio laboral del
personal administrativo en su dimensién trabajo
en equipo y colaboraciéon de la municipalidad
distrital de Conchamarca, Huanuco.

H3: La cultura organizacional influye
positivamente con el desempefio laboral del
personal administrativo en su dimension
habilidades interpersonales de la municipalidad
distrital de Conchamarca, Huanuco.

Ho: La cultura organizacional no influye
positivamente con el desempefio laboral del
personal administrativo en su dimension
habilidades interpersonales de la municipalidad
distrital de Conchamarca, Huénuco.

Calidad de trabajo

Trabajo en equipo
y colaboracion

Habilidades
interpersonales
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. ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO ”

ID:

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO 2022.

OBJETIVO: Determinar en qué medida la cultura organizacional influye con el
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de

Conchamarca, Huanuco, 2022.

INVESTIGADORA: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me ha sido
leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y entiendo
que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la intervencion
(tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.

Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma de la investigadora responsable:
Huanuco, 2021




ANEXO 03

CUESTIONARIO N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL
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El presente cuestionario tiene como finalidad obtener informaciédn para el estudio de
la “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO 2022”, Es de aclarar que la

informacion brindada por usted es exclusivamente para dicho trabajo de investigacion.

(5) muy adecuado - (4) adecuado - (3) poco adecuado - (2) inadecuado (1) muy

inadecuado.

INDICADORES

VALORACION

5

4

3

2

1

DIMENSION: IMPLICACION

1.

La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita.

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos.

El trabajo se organiza de modo que cada personal entiende.

Su capacidad es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva en la municipalidad.

DIMENSION: CONSISTENCIA

5.

Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige
la forma en que se conducen en la municipalidad.

Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y
nos ayuda a distinguir lo correcto.

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

Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes
niveles jerarquicos en la municipalidad.

DIMENSION: ADAPTABILIDAD

9.

Como personal de la municipalidad, adoptas de continuo
nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

10.

Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar en la municipalidad.

11.

El aprendizaje es un objetivo importante en su trabajo
cotidiano en la municipalidad.

12.

Tiene una comprension profunda de los deseos y necesidades
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del entorno en la municipalidad.

DIMENSION: MISION

13. La municipalidad, tiene una misién clara que le otorga
sentido y rumbo a su trabajo.

14. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos
de alcanzar en la municipalidad

15. En la municipalidad, se comprenden lo que hay que hacer
para tener éxito a largo plazo.

16. La municipalidad, tiene un proyecto y una orientacion a
largo plazo.




ANEXO 04

CUESTIONARIO N° 02: DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario tiene como finalidad obtener informacién para el estudio de
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la “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO, 2022”, Es de aclarar que la

informacion brindada por usted es exclusivamente para dicho trabajo de investigacion.

(5) totalmente de acuerdo - (4) de acuerdo - (3) indeciso - (2) en desacuerdo (1)

totalmente en desacuerdo.

INDICADORES

VALORACION

5

4

3

2

1

DIMENSION: CALIDAD DE TRABAJO

1. Considera usted que tiene grado de exactitud en el trabajo
como personal administrativo de la municipalidad.

2. Considera usted que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto como
personal de la municipalidad.

3. Considera usted que en su trabajo es necesario el desarrollo
de otras capacidades en la municipalidad.

4. Considera usted que puede utilizar los conocimientos que
tiene como personal de la municipalidad.

5. Considera usted que tiene disposicion para aceptar

responsabilidades como personal de la municipalidad.

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO Y COLABORACION

6. Considera usted que su funcion es cooperar cuando trabaja
en equipo en la municipalidad.

7. Considera usted que su relacién con sus compafieros de
trabajo es de equipo en la municipalidad.

8. Considera usted que trata de imponer sus puntos de vista
sobre los de sus compafieros de trabajo en la municipalidad.

9. Considera usted que existe un ambiente de colaboracién en
la municipalidad.

10. Considera usted que maneja mas de un problema con

eficiencia dentro del equipo de trabajo.

DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES

11.

Considera usted que sus comparieros ven su trabajo como
importante en la municipalidad.
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12.

En la municipalidad, la manera de trabajar es consistente y
predecible.

13.

Considera usted gue puede trabajar, sin necesidad de estar
con otras personas en la municipalidad.

14.

Considera usted que tiene facilidad para exponer sus ideas
como personal de la municipalidad.

15.

Considera usted que los comentarios o sugerencias que les
hace a sus superiores son tomados en cuenta en la
municipalidad.
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ANEXO 05

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO P —

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS Ay
POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO, 2022

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: TRUJILLO ATAPOMA, Pio

Cargo o Institucion donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Nombre del Instrumento de Evaluacion: CUESTIONARIO

Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Cultura organizacional

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
La informacién se comparte ampliamente y se puede 3 4 4 4
conseguir la informacién que se necesita.

Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes 4 4 4 4

IMPLICACION | &MPOs.

El trabajo se organiza de modo que cada personal entiende. 4 4 4 4
Su capacidad es vista como una fuente importante de ventaja 4 4 4 4
competitiva en la municipalidad.

Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la 4 4 4 4
forma en que se conducen en la municipalidad.

CONSISTENCIA
Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos 4 4 4 4
ayuda a distinguir lo correcto.
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Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de 4 4
esta organizacion.
Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes 4 4
niveles jerarquicos en la municipalidad.
Como personal de la municipalidad. adoptas de continuo 4 4
nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y 4 4
mejorar en la municipalidad.
ADAPTABILIDAD
El aprendizaje es un objetivo importante en su trabajo 4 4
cotidiano en la municipalidad.
Tiene una comprension profunda de los deseos y necesidades 4 4
del entorno en la municipalidad.
La municipalidad, tiene una mision clara que le otorga sentido 4 4
y rumbo a su trabajo.
La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4
i alcanzar en la municipalidad
MISION
En la municipalidad. se comprenden lo que hay que hacer para 4 4
tener éxito a largo plazo.
La municipalidad, tiene un proyecto y una orientacion a largo 4 4
plazo.

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X)NO ( )

-

o

item falta?

FIRMA DEL EXPERTO
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO, 2022

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: TRUJILLO ATAPOMA, Pio

Cargo o Institucion donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Nombre del Instrumento de Evaluacion: CUESTIONARIO

Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Desempeno laboral

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA

responsabilidades como personal de la municipalidad.

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Considera usted que tiene grado de exactitud en el trabajo
N L 4 4 4 4
como personal administrativo de la municipalidad.
Considera usted que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto como 4 4 4 4
personal de la municipalidad.
CALIDAD DE Considera usted que en su trabajo es necesario el desarrollo de
TRABAJO . L 4 4 4 4
otras capacidades en la municipalidad.
Considera usted que puede utilizar los conocunientos que
. L 4 4 4 4
tiene como personal de la municipalidad.
Considera usted que tiene disposicién para aceptar 4 4 4 4




Considera usted que su funcion es cooperar cuando trabaja en 4 4
equipo en la municipalidad.
Considera usted que su relacion con sus compaiieros de trabajo 4 4
es de equipo en la municipalidad.

TE QU?I"]g $N Considera usted que trata de imponer sus puntos de vista sobre 4 4

COLABORACION los de sus compaiieros de trabajo en la municipalidad.
Considera usted que existe un ambiente de colaboracion en la 4 4
municipalidad.
Considera usted que maneja mas de un problema con
L . . 4 4

eficiencia dentro del equipo de trabajo.
Considera usted que sus compaiieros ven su trabajo como 4 4
importante en la municipalidad.
En la municipalidad, la manera de trabajar es consistente y 4 4
predecible.

HABILIDADES C'onmdcra usted q:lc ptwc!c.trall?zjl:;', sin necesidad de estar con 4 4

INTERPERSONALES | °ras personas en la municipalidad.

Considera usted que tiene facilidad para exponer sus ideas 4 4
como personal de la municipalidad.
Considera usted que los comentarios o sugerencias que les
hace a sus superiores son tomados en cuenta en la 4 4
municipalidad.

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X)NO ()

/

item falta?

FIRMA DEL EXPERTO
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO 9 escorta peposcanno

u..

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

If ﬁILO.' CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORA.'L DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO, 2022
Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: ROJAS FLORES, Agustin Rufino
Cargo o Institucién donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Nombre del Instrumento de Evaluaciéon: CUESTIONARIO
Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Cultura organizacional

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
La informacién se comparte ampliamente y se puede 4 3 4 4
conseguir la informacidn que se necesita.

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes 4 4 4 4

IMPLICACION | &Upos:

El trabajo se organiza de modo que cada personal entiende. 4 4 4 4
Su capacidad es vista como una fuente importante de ventaja
. S 4 4 4 4
competitiva en la municipalidad.
Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la
T 4 4 4 4
forma en que se conducen en la municipalidad.

CONSISTENCIA
Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos 4 3 4 4
ayuda a distinguir lo correcto.




Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de 4 4 4
esta organizacion.
Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes 4 4 4
niveles jerarquicos en la municipalidad.
Como personal de la municipalidad, adoptas de continuo 4 4 4
nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y 4 4 4
mejorar en la municipalidad.
ADAPTABILIDAD
El aprendizaje es un objetivo importante en su trabajo 4 4 4
cotidiano en la municipalidad.
Tiene una comprension profunda de los deseos y necesidades 4 4 4
del entorno en la municipalidad.
La municipalidad, tiene una mision clara que le otorga sentido 4 4 4
y rumbo a su trabajo.
La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4 4
A alcanzar en la municipalidad
MISION
En la municipalidad, se comprenden lo que hay que hacer para 4 4 4
tener éxito a largo plazo.
La municipalidad, tiene un proyecto y una orientacion a largo 4 4 4
plazo.

;Hay alguna dimensiéon o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X)NO ()

;/Qué dimensiéon o

item falta?

IA DEL EXPER

(o]
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO, 2022

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: ROJAS FLORES, Agustin Rufino

Cargo o Institucion donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Nombre del Instrumento de Evaluacion: CUESTIONARIO

Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

Variable dependiente: Desempeno laboral

responsabilidades como personal de la municipalidad.

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Considera usted que tiene grado de exactitud en el trabajo
L L 4 4 4 4
como personal administrativo de la municipalidad.
Considera usted que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto como 4 4 3 4
personal de la municipalidad.
CALIDAD DE Considera usted que en su trabajo es necesario el desarrollo de
TRABAJO . L 4 4 4 4
otras capacidades en la municipalidad.
Considera usted que puede utilizar los conocimientos que
. C e 4 4 4 4
tiene como personal de la municipalidad.
Considera usted que tiene disposicidn para aceptar 4 3 4 4




Considera usted que su funcién es cooperar cuando trabaja en 4 4
equipo en la municipalidad.
Considera usted que su relacion con sus compaiieros de trabajo 4 4
es de equipo en la municipalidad.

TE U;":g EN Considera usted que trata de imponer sus puntos de vista sobre 4 4

c OLfB ORACION los de sus compaiieros de trabajo en la municipalidad.

Considera usted que existe un ambiente de colaboracion en la 4 4
municipalidad.
Considera usted que maneja mas de un problema con 4 4
eficiencia dentro del equipo de trabajo.
Considera usted que sus compaiieros ven su trabajo como 4 4
importante en la municipalidad.
En la municipalidad, la manera de trabajar es consistente y 4 4
predecible.

HABILIDADES Considera usted que puede trabajar, sin necesidad de estar con 4 4

INTERPERSONALES otras personas en la municipalidad.
Considera usted que tiene facilidad para exponer sus ideas 4 4
como personal de la municipalidad.
Considera usted que los comentarios o sugerencias que les
hace a sus superiores son tomados en cuenta en la 4 4
municipalidad.
(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI(X)NO ()

DEL EXPE

TO
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

) Escueta e poscaane

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL ¥ SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENQ LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO, 2022

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: ORTIZ MOROTE., Jesus Arturo

Cargo o Institucién donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Nombre del Instrumento de Evaluacion: CUESTIONARIO

Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Cultura organizacional
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DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
La informacién se comparte ampliamente y se puede 4 4 4 4
conseguir la informacién que se necesita.

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes 4 4 4 4

IMPLICACION | &MUPOs.

El trabajo se organiza de modo que cada personal entiende. 4 4 4 4
Su capacidad es vista como una fuente importante de ventaja

.. C e 4 3 4 4
competitiva en la municipalidad.
Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la 4 4 4 4
forma en que se conducen en la municipalidad.

CONSISTENCIA
Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos 3 4 4 4
ayuda a distinguir lo correcto.




Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de 4 4 4
esta organizacion.
Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes 4 4 4
niveles jerarquicos en la municipalidad.
Como personal de la municipalidad, adoptas de continuo 4 4 4
nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y 4 4 4
mejorar en la municipalidad.
ADAPTABILIDAD
El aprendizaje es un objetivo importante en su trabajo 4 4 4
cotidiano en la municipalidad.
Tiene una comprension profunda de los deseos y necesidades 4 4 4
del entorno en la municipalidad.
La municipalidad, tiene una mision clara que le otorga sentido 4 4 4
y rumbo a su trabajo.
La Direccidn nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4 4
) alcanzar en la municipalidad
MISION
En la municipalidad. se comprenden lo que hay que hacer para 4 4 4
tener éxito a largo plazo.
La municipalidad, tiene un proyecto y una orientacién a largo 4 4 4
plazo.
(Hay alguna dimensiéon o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimensiéon o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X)NO () ‘/
' /4
3
e — 77

FIRMA DEL EXPERTO



96

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

y

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO, 2022

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: ORTIZ MOROTE, Jests Arturo
Cargo o Institucién donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Nombre del Instrumento de Evaluacién: CUESTIONARIO

Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

Variable dependiente: Desempeno laboral

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

Considera usted que tiene grado de exactitud en el trabajo

. . C 4 4 4 4
como personal administrativo de la municipalidad.

Considera usted que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto como 4 4 4 4
personal de la municipalidad.

CALIDAD DE Considera usted que en su trabajo es necesario el desarrollo de
TRABAJO . P 3 4 4 4
otras capacidades en la municipalidad.
Considera usted que puede utilizar los conocimientos que
. S 4 4 4 4
tiene como personal de la municipalidad.
Considera usted que tiene disposicion para aceptar 4 4 4 4

responsabilidades como personal de la municipalidad.
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Considera usted que su funcion es cooperar cuando trabaja en 4 4
equipo en la municipalidad.
Considera usted que su relacion con sus compaiieros de trabajo 4 4
es de equipo en la municipalidad.

TRABAJO EN - - -

EQUIPO Y Considera usted que trata de imponer sus puntos de vista sobre 4 4
COLABORACION los de sus compaiieros de trabajo en la municipalidad.

Considera usted que existe un ambiente de colaboracién en la 4 4
municipalidad.
Considera usted que maneja mas de un problema con 4 4
eficiencia dentro del equipo de trabajo.
Considera usted que sus compaiieros ven su trabajo como 4 4
importante en la municipalidad.
En la municipalidad, la manera de trabajar es consistente y 4 4
predecible.

HABILIDADES Ctonsrdera usted q;;e pue(‘le.trall?s_]j, sin necesidad de estar con 4 4

INTERPERSONALES | Otras personas en la municipalidad.

Considera usted que tiene facilidad para exponer sus ideas 4 4
como personal de la municipalidad.
Considera usted que los comentarios o sugerencias que les
hace a sus superiores son tomados en cuenta en la 4 4
municipalidad.

;Hay alguna dimensiéon o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimensiéon o

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X)NO ()

=t

item

FIRMA DEL EXPERTO

falta?
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Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: CALDERON CAHUE, Johny
Cargo o Institucion donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Nombre del Instrumento de Evaluacion: CUESTIONARIO
Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Cultura organizacional

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
La informacién se comparte ampliamente y se puede 4 4 4 4
conseguir la informacién que se necesita.

Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes 4 4 4 4

IMPLICACION | 8Mupos.

El trabajo se organiza de modo que cada personal entiende. 4 4 3 4
Su capacidad es vista como una fuente importante de ventaja
.. C e 4 4 4 4
competitiva en la municipalidad.
Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la
L. 4 4 4 4
forma en que se conducen en la municipalidad.

CONSISTENCIA
Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos 3 4 4 4
ayuda a distinguir lo correcto.
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Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de 4 4
esta organizacion.
Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes 4 4
niveles jerarquicos en la municipalidad.
Como personal de la municipalidad. adoptas de continuo 4 4
nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y 4 4
mejorar en la municipalidad.
ADAPTABILIDAD
El aprendizaje es un objetivo importante en su trabajo 4 4
cotidiano en la municipalidad.
Tiene una comprensién profunda de los deseos y necesidades 4 4
del entorno en la municipalidad.
La municipalidad, tiene una misién clara que le otorga sentido 4 4
y rumbo a su trabajo.
La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4
i alcanzar en la municipalidad
MISION
En la municipalidad, se comprenden lo que hay que hacer para 4 4
tener éxito a largo plazo.
La municipalidad, tiene un proyecto y una orientacion a largo 4 4
plazo.
(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI(X)NO( )

F[R%IA‘DEI:-E%PERTO
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Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto: CALDERON CAHUE, J ohny
Cargo o Institucién donde Labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Nombre del Instrumento de Evaluacion: CUESTIONARIO
Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Desempeno laboral

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Considera usted que tiene grado de exactitud en el trabajo
N . 4 4 4 4
como personal administrativo de la municipalidad.
Considera usted que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto como 4 3 4 4
personal de la municipalidad.
CALIDAD DE Considera usted que en su trabajo es necesario el desarrollo de
TRABAJO . T + 4 4 4
otras capacidades en la municipalidad.
Considera usted que puede utilizar los conocimientos que
. C + 4 4 4
tiene como personal de la municipalidad.
Considera usted que tiene disposicién para aceptar
. C . 4 4 4 4
responsabilidades como personal de la municipalidad.
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Considera usted que su funcion es cooperar cuando trabaja en 3 4
equipo en la municipalidad.
Considera usted que su relacion con sus compaiieros de trabajo 4 4
es de equipo en la municipalidad.
N - - -
T%ggggg Considera usted que trata de imponer sus puntos de vista sobre 4 4
COLABORACION los de sus compaiieros de trabajo en la municipalidad.

Considera usted que existe un ambiente de colaboracion en la 4 4
municipalidad.
Considera usted que maneja mas de un problema con 4 4
eficiencia dentro del equipo de trabajo.
Considera usted que sus compafieros ven su trabajo como 4 4
importante en la municipalidad.
En la municipalidad, la manera de trabajar es consistente y 4 4
predecible.

HABILIDADES C;msndcra usted q;xe pucc.le.trall?z_]e:, sin necesidad de estar con 4 4

INTERPERSONALES | ©t2s personas en la municipalidad.

Considera usted que tiene facilidad para exponer sus ideas 4 4
como personal de la municipalidad.
Considera usted que los comentarios o sugerencias que les
hace a sus superiores son tomados en cuenta en la 4 4
municipalidad.

(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X)NO ()

item falta?

F%RM#DEL’%XPERTO
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Nombre del Instrumento de Evaluacién: CUESTIONARIO

Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Cultura organizacional
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DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
La informacién se comparte ampliamente y se puede 4 4 4 4
conseguir la informacién que se necesita.

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes 4 4 4 4

IMPLICACION | 9"Upos.

El trabajo se organiza de modo que cada personal entiende. 4 4 4 4
Su capacidad es vista como una fuente importante de ventaja
" o 4 4 4 4
competitiva en la municipalidad.
Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la
S 4 4 4 4
forma en que se conducen en la municipalidad.

CONSISTENCIA
Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos 3 4 4 4
ayuda a distinguir lo correcto.
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Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de 4 4 4
esta organizacion.
Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes 4 4 4
niveles jerarquicos en la municipalidad.
Como personal de la municipalidad, adoptas de continuo 4 4 4
nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y 4 4 4
mejorar en la municipalidad.
ADAPTABILIDAD

El aprendizaje es un objetivo importante en su trabajo

- T 4 4 4
cotidiano en la municipalidad.
Tiene una comprension profunda de los deseos y necesidades 4 4 4
del entorno en la municipalidad.
La municipalidad, tiene una mision clara que le otorga sentido 4 4 4
y rumbo a su trabajo.
La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 4 4 4

) alcanzar en la municipalidad
MISION

En la municipalidad, se comprenden lo que hay que hacer para 4 4 4
tener éxito a largo plazo.
La municipalidad, tiene un proyecto y una orientacién a largo 4 4 4
plazo.

¢(Hay alguna dimensiébn o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO ( X ) En caso de Si, ¢Qué dimensibn o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO ()

5 ¥ '?
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FIRMA DEL EXPERTO
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Nombre del Instrumento de Evaluacién: CUESTIONARIO

Autor del Instrumento: Cinthia Ysabel Alfaro Mego

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Variable dependiente: Desempefio laboral
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equipo en la municipalidad.

DIMENSIONES ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Considera usted que tiene grado de exactitud en el trabajo
L o 4 4 4 4
como personal administrativo de la municipalidad.
Considera usted que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto como 4 4 4 4
personal de la municipalidad.
CALIDAD DE Considera usted que en su trabajo es necesario el desarrollo de
TRABAJO . L 4 4 4 4
otras capacidades en la municipalidad.
Considera usted que puede utilizar los conocimientos que
. L 4 4 4 4
tiene como personal de la municipalidad.
Considera usted que tiene disposicion para aceptar
.. L 4 4 4 4
responsabilidades como personal de la municipalidad.
Considera usted que su funcion es cooperar cuando trabaja en 4 4 4 4
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TRABAJO EN
EQUIPOY
COLABORACION

Considera usted que su relacion con sus compafieros de trabajo
es de equipo en la municipalidad.

105

Considera usted que trata de imponer sus puntos de vista sobre
los de sus comparieros de trabajo en la municipalidad.

Considera usted que existe un ambiente de colaboracién en la
municipalidad.

Considera usted que maneja mas de un problema con
eficiencia dentro del equipo de trabajo.

HABILIDADES
INTERPERSONALES

Considera usted que sus compafieros ven su trabajo como
importante en la municipalidad.

En la municipalidad, la manera de trabajar es consistente y
predecible.

Considera usted gue puede trabajar, sin necesidad de estar con
otras personas en la municipalidad.

Considera usted que tiene facilidad para exponer sus ideas
como personal de la municipalidad.

Considera usted que los comentarios 0 sugerencias que les
hace a sus superiores son tomados en cuenta en la
municipalidad.

4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si,

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO ()

¢Qué dimension o item falta?

FIRMA DEL EXPERTO
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NOTA BIOGRAFICA

Cinthia Ysabel, ALFARO MEGO, naci6 en la ciudad de Huanuco el 08 de Julio
de 1990 hija del Sr. Carlomagno Ramén Alfaro Leiva y la Sra. Fernanda Laura,
Mego Dioses; sus estudios de primaria fueron realizados en la Escuela N° 32004
San Pedro, en la secundaria en el Colegio Nacional Nuestra Sefiora de las
Mercedes y su estudio universitario lo realizo en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan de Hudnuco UNHEVAL en la Facultad de Ciencias
Sociales, en la escuela profesional de Sociologia, la experiencia laboral durante
su carrera las realizo en diferentes Instituciones publicas y privadas, y

actualmente se desempefia como catedraticaen la EESTP de la PNP — Huéanuco .
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Campus Universitario, Pabellén V “A” 2do. Piso — Cayhuayna
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ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 19:30h, del dia jueves 22 DE
SETIEMBRE DE 2022 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Amancio Ricardo ROJAS COTRINA Presidente
Dr. Werner PINCHI RAMIREZ Secretario
Mg. Angel Francisco CALERO LUIS Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Lester Froilan SALINAS ORDONEZ (Resolucién N° 0061-2022-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Gestion Publica para el Desarrollo Social, Dona Cinthia
Ysabel ALFARO MEGO.

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CONCHAMARCA, HUANUCO 2022”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacion de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

¢) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes
del Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

< o 5 ﬁ\\
Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de........ INCCISETE . ( 1)
Equivalente a U X IO TV SIS , por lo que se declara ........ /.l.px‘.c»‘. )w,Lw ....................
(Aprobado o desaprobado)

PRESIRENTE a
DNIN® . 94.0 2.3 2B \ |
(s \ .
......... oo L g
DNIN° Z.24. L)§ 2 - DNIN®. 2. 2 BB |

Leyenda:

19 a 20: ExcelenteS
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno

(Resolucion N° 02765-2022-UNHEVAL/EPG)

Av. Universitirnia G0I-60)- Cuded Universitaris — Pellllon V Block A" 2o fise
1ty S1260
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN  {Stmmeni

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA
ENEL DESEMPENO LABORAL DEL PEREONAL ADMINIS&‘RATIVO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO
2022”, realizado por la Maestrista en Gestién Publica para el Desarrollo
Social, Cinthia Ysabel ALFARO MEGO, cuenta con un indice de
similitud del 11%, verificable en el Reporte de Originalidad del software
Turnitin. ' Luego del andlisis se concluye que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo expuesto, la Tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias, ademas
de presentar un-indice de similitud mdximo al 20% establecido en el
Reglamento General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan.

Cayhuayna, 20 de setiembre de 2022.

Dr. Amancio \iéardo Rojas Cotrina

DIRECTOR DE LA ESGUE[A DE POSGRADO
\
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacion: (Marque con una “x”)

Pregrado

Segunda Especialidad ‘

‘ Posgrado:

Maestrl’a‘ X ‘ Doctorado ‘ ‘

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
Programa de estudio

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

Grado que otorga

MAESTRO EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

2. Datos del Autor(es): (ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres:

ALFARO MEGO CINTHIA YSABEL

Tipo de Documento:

DNI | X |

Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

970145735

Nro. de Documento:

469933366

Correo Electrénico:

calfaro@unheval.edu.pe

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI | |

Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI | |

Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segun corresponda) ‘ Sl ‘ X ‘ NO ‘
Apellidos y Nombres: | SALINAS ORDONEZ LESTER FROILAN ‘ ORCID ID: | 0000 0002 5726 909X
Tipo de Documento: | DNI ‘ X ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ ‘ Nro. de documento: | 40349762

4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)

Presidente:

ROJAS COTRINA AMANCIO RICARDO

Secretario:

PINCHI RAMIREZ WERNER

Vocal:

CALERO LUIS ANGEL FRANCISCO

Vocal:

Vocal:

Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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5. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)
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a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CONCHAMARCA, HUANUCO 2022.

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico o Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

c} El Trabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o pérrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacicnales de citas y referencias.

d) El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e) Eltrabajo de investigacion no ha sido publicado, ni presentade anteriormente para obtener algin Grado Académico o Titulo profesional.

f} Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g) Los archivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

Valdizan.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualguier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, criginalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los
derechos de la obra y/o invencion presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a L&A UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualguier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarade o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias gue pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las gue encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Macional Hermilio

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentod su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacion en el Acta de Sustentacion)

2022

Modalidad de obtencion
del Grado Académico o
Titulo Profesional: (Marque
con X segun Ley Universitaria
con la que inicié sus estudios)

Tesis

X

Tesis Formato Articulo

Tesis Formato Patente de Invencién

Trabajo de Investigacion

Trabajo de Suficiencia
Profesional

Tesis Formato Libro, revisado por
Pares Externos

Trabajo Académico

Otros (especifique modalidad)

Palabras Clave:
(solo se requieren 3 palabras)

CULTURA

ORGANIZACION

DESEMPENO

Tipo de Acceso: (Marque
con X segun corresponda)

Acceso Abierto | X

Condicion Cerrada (*)

Con Periodo de Embargo (*)

Fecha de Fin de Embargo:

¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segun corresponda):

Sl NO X

Informacion de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segun la Ley Universitaria con la que se inicid los estudios.
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7. Autorizacion de Publicacion Digital:

A traves de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la version electranica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Weh, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propositos de estandarizacion de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:
Apellidos y Nombres: | ALFARO MEGO CINTHIA YSABEL
Huella Digital
DNI: | 46933366
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital

DNI:

Fecha: 14/12/2022

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v" Marque con una X en el recuadro que corresponde.
v Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacidn del texto que observa en el modelo,

sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v' La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacidn registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales

como: DNI, Acta de Sustentacidn, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracion Jurada.

v/ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segin corresponda.
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