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2. Titulo:

Cultura organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.



3. Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Libre, 2020. El tipo de investigacion fue basica descriptivo
correlacional, el disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal, la
poblacion estuvo constituida por 30 trabajadores y la muestra tomada fue la misma
cantidad que la poblacion, siendo la cantidad de 30 trabajadores, también se utilizo la
técnica de la encuesta, y como instrumento un cuestionario. En conclusion, se logré
determinar con una correlacion positiva media (r= 0,181), que la cultura organizacional
no tiene mayor influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Libre. La cual se recomendd a la alta gerencia mejorar la cultura
organizacional cuyo resultado se evidencie en un mejor desempefio y en beneficio de toda

la poblacion.



4. Abstract

The present research work aimed to determine the influence of the organizational culture
on the work performance of the workers of the District Municipality of Pueblo Libre,
2020. The type of research was basic descriptive correlational, the research design was
non-experimental of cross-sectional section, the population consisted of 30 workers and
the sample taken was the same amount as the population, being the number of 30 workers,
the survey technique was also used, and a questionnaire was used as an instrument. In
conclusion, it was possible to determine with a mean positive correlation (r = 0.181), that
the organizational culture does not have a major influence on the work performance of the
workers of the Pueblo Libre District Municipality. Which was recommended to senior
management to improve the organizational culture, the result of which is evidenced in

better performance and for the benefit of the entire population.
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5. Introduccién

5.1 Antecedentes y fundamentacion cientifica

5.1.1 Antecedentes

Ruiz (2019), realiz6 una investigacion en Lima, Peru. Las conclusiones a las que llegd
fueron que si, hay existencia de relacién r= (0, 608) entre la dimension simbologia y el
desempefio laboral de la Empresa. Se logré determinar que si, hay existencia de relacién
r= (0, 619) entre la dimension de los valores y el desempefio laboral de la Empresa de

Security.

También, Hurtado (2018), realizé una investigacion en Apurimac, Perd. La cual concluyd
que, en términos de comunicacién, los empleados encuestados ocupan el primer lugar
entre los que informan tener contacto frecuente. Esto fue hecho por 52,5% encuestados.
También existe una correlacion positiva muy fuerte entre el aspecto de adaptabilidad y el

desempefio del personal del Banco

De esa manera, Ureta (2018), realiz6 una investigacion en Lima, Perd. Las conclusiones
a las que lleg6 fueron que la dimension valores y la dimensidn creencias Los cambios
positivos 0 negativos en la cultura organizacional no afectan el desempefio de los
empleados. Ademas, los aspectos hipotéticos subyacentes de la cultura organizacional
(percepciones, pensamientos, sentimientos) estan directamente relacionados con la

capacidad de los empleados para realizar tareas en el area de créditos.

Por otro lado, Olivera, Cérdova y Alba (2018), realizaron una investigacion en Lima, Per(
Las conclusiones a las que llegaron fueron que la dimension los valores organizacionales
tiene impacto positivo en el desempefio de los colaboradores. También la dimension

normas organizacionales tiene un impacto positivo en el desempefio de los empleados.



Igualmente, Huamanchumo y Aguilar (2018), realizaron una investigacion en Truijillo,
Per0. Las conclusiones a las que llegaron fueron que el 90% de los encuestados en cuanto
a las dimensiones de puntualidad, presentacion personal, comunicacion interna influyen
significativamente en el desempefio. De esa manera la orientacion a resultados deberia
impulsarse de manera mas rapida para que los trabajadores se sientan bien concentrados
en los resultados como investigador y equipo que va a cumplir los objetivos de la empresa.
Por ultimo, se determino que, si existe una influencia alto de la cultura organizacional en

el desempefio laboral en los colaboradores del area de cobranza.

Asi mismo, De los Santos y Utrilla (2018), realizaron una investigacion en Chimbote,
Ancash. Las conclusiones que alcanzaron fueron que los trabajadores estan de acuerdo
con la Cultura organizacional a través de valores, simbolos, filosofias y dimensiones
estandar. También se pudo comprobar que los trabajadores estan totalmente compatibles

con la cultura organizacional y totalmente compatible con el desempefio laboral.

Luego, Figueroa y Orihuela (2018), realizaron una investigacion en Chimbote, Ancash.
Las conclusiones que obtuvieron fueron que la dimension simbolos fueron los mas
resaltantes dentro de la variable con un 65% que estan de conforme y totalmente conforme
respectivamente. Asimismo, la dimension liderazgo y el indicador productividad son los
mas resaltantes dentro de la variable con un 69% que estan de acuerdo y totalmente de

acuerdo respectivamente.

De igual forma, Mimbela (2017), realiz6 una investigacion en Huaraz, Ancash. Las
conclusiones que obtuvo fueron que los trabajadores fueron dominante a un nivel
apropiado del 88,6%, en la dimension creencias (pensamientos y comportamientos),

también en la dimension de valores, comunicacion e identificacion.

Del mismo modo, Soto (2017), realizé una investigacion en Lima, PerQ. Las conclusiones

que alcanzé fueron que existe una relacion directa e importante entre la dimension de



valores y creencias de la cultura organizacional y el desempefio de los empleados.
También existe una relacion directa e importante con el desempefio de los empleados y la

dimensién simbdlica de la cultura organizacional.

También, De la Torre y Themme-Afan (2017), realizaron una investigacion en Lima, Perd.
Las conclusiones a las que llegaron fueron que la dimension valores de la cultura
organizacional esta directamente relacionada con la capacidad de los empleados para
realizar sus funciones, lo que demuestra que el fortalecimiento de los valores
organizacionales resulta en cambios positivos en su capacidad para realizar sus funciones.
También la dimensién creencias de la cultura organizacional estd directamente
relacionada con la eficiencia laboral de los empleados, segun la cual se observan cambios

positivos en la eficiencia laboral al cambiar pensamientos y emociones.

Por otro lado, Mondragon y Pefiaranda (2016), realizaron una investigacion en Colombia.
Las conclusiones a las que llegaron fueron que al interior de la empresa se aparenta en la
dimension simbolos una buena organizacion, las instalaciones locativas estan decoradas
con colores a los elementos propios de la empresa. También los puestos de trabajo se
encuentran con los elementos propios para el aumento de la labor de cada trabajador, como
los equipos de computo, escritorio, maquinas impresoras, etc. De esa manera la empresa
tiene un logo que hace referencia al nombre comercial de la empresa el cual a percepcion

de los empleados es simple y no se relaciona con algun tema en particular.

De esa manera, Cueva (2016), realizd6 una investigacion en Trujillo, Perd. Las
conclusiones a las que llegd fueron que linglisticamente el 46% de profesores se sitlan en
el nivel de vez en cuando, en la dimension situaciones laborales el 42% de profesores se
ponen en el nivel casi siempre. Entonces se pudo determinar que la cultura organizacional

no afecta el desempefio de los maestros del Instituto de Educacién de San Jose.



Asi mismo, Flores (2016), realiz6 una investigacion en Huaraz, Ancash. Las conclusiones
a las que derivo fueron que existe una relacion positiva entre aspectos de la cultura
organizacional (estado de control, relaciones interpersonales, control del area de trabajo y
satisfaccion laboral) y el desempefio de las funciones del personal de la Municipalidad

Distrital (calidad, relaciones organizacionales e interpersonales).

Luego, Chavez (2016), realiz6 una investigacion en Amazonas, Peru. Las conclusiones a
las que consiguié fueron que el 53.57% mencionaron que los simbolos imagenes,
esldganes, comunican fielmente lo que se actla en la organizacion. También se encontrd
que los trabajadores afirman tener buenas relaciones en términos de condiciones laborales,

comunicacion, valores y mas.

Igualmente, Antlnez (2016), realiz6 una investigacion en Huaraz, Ancash. Las soluciones
a las que lleg6 fueron que en un 82,86% cree que seguir las reglas y regulaciones de la
organizacion puede ser de gran ayuda para lograr resultados medibles en la capacidad de
un empleado para realizar sus tareas. Ademas, el 80% informa que la conciencia (creencia)
en la cultura organizacional ha mejorado en el comportamiento de los empleados en el

trabajo, en beneficio de la organizacion y los empleados.



5.1.2 Fundamentacion cientifica

Cultura Organizacional

la cultura organizacional constituye las normas volubles, no trazadas, que ubican
el procedimiento de los integrantes de una organizacion continuamente y que lideran sus
operaciones en la ejecucion de los objetivos organizacionales. También acumulado de
practicas y afirmaciones determinados por intermedio de reglas, valores, cualidades y
expectativas que se dividen todos los integrantes de las organizaciones. La cultura
organizacional ensefia la mentalidad que predomina en la organizacién. (Chiavenato,
2007)

La cultura es la forma en que una organizacion gestiona su entorno. Es una
coleccion de suposiciones, imperativos, historias, leyendas, metaforas y otras opiniones,
todo combinado para especificar lo que significa trabajar en una sola organizacion.
Cuando se expresa que en DuPont coexiste la cultura de la seguridad, en DEL, la cultura
de la prestacion y en 3M la cultura de las creaciones, se menciona que el personal de cada
una de estas organizaciones ha estudiado una manera personal de solucionar muchas

cuestiones generales (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996)

Hace referencia al modelo Unico de las normas, las creencias y los valores
participadas que dan representacion a la socializacion, el lenguaje, los simbolos, las
narraciones y las experiencias de un grupo de individuos. Los valores, los supuestos y las
normas sientan las bases de la cultura, pero no se pueden prestar atencion de forma clara.
Tan solo es viable deducir a partir de caracteristicas mas perceptibles de una cultura: sus
actividades de simbolos, socializacion, relatos, lenguaje y practicas. (Hellriegel, Jackson
y Slocum, 2009)



Asi como la cultura de una organizacion puede influir en la forma en que acttan
sus miembros, también puede gestionar el plan de una organizacién para la mejora
competitiva y buscar estimaciones de los segmentos necesarios que funciona para la
organizacion. Puede usarse para mejorar las labores como describen y manipulan el
entorno de una organizacion que hacen en la investigacion y como operan. A través de
estas percepciones, la cultura subraya la vision competitiva de la organizacién. (Jones,
2008)

Representa el fragmento no reflejada de las emociones de la empresa. Todos
informan en la cultura, pero ésta por lo habitual pasa imprudente. Los administradores se
ven cara a cara al mando de la cultura sélo cuando conocen de plantear nuevos manejos o

programas que van hacia los valores y las normas culturales basicos. (Daft, 2011)

Importancia

Toda variable tiene importancias en las empresas, las cual debemos de tener
conocimiento. La cultura organizacional es importante porque obstaculiza la satisfaccion
y el desemperfio organizacional (Hellriegel et al, 2009). Solo los buenos comportamientos

de los trabajadores, llevara a las organizaciones al cumplimiento de sus objetivos.

Propdsito de la cultura

Para Daft, (2011) las culturas organizacionales utilizan a dos funciones criticas en las

organizaciones:

- la integracion interna hace narracion en que los 6rganos desenvuelven una identidad
agrupada y saben como desempefiare juntos con eficiencia. La cultura es la que dirige
las amistades de trabajo comunes determinan la manera en que los miembros se
notifican dentro de las empresas, qué actuacion es factible y cual no y como se estipulan

el poder y la vision.



La acomodacion externa hace resefia al caracter de como las organizaciones alcanzan
sus objetivos y trata a las personas impropias a la organizacion. La cultura ayuda a
mejorar las tareas comunes de los colaboradores, con el propdsito de que se alcancen
con ciertas metas. Puede ayudar a las empresas a manifestar con mayor urgencia a las

insuficiencias del cliente.

Funciones de la cultura organizacional

Segun Robbins, (2004) La cultura cumple varias funciones muy resaltantes en el interior

de las organizaciones:

Primero, establezca una meta. Es decir, establece un estilo entre una organizacion y
otra.

En segundo lugar, les da a los miembros un sentido de identidad.

En tercer lugar, implica aceptar la responsabilidad de algo que enfatiza los beneficios
particulares del miembro.

Cuarto, mejora la permanencia del entorno social. La cultura es un pegamento social
que las organizaciones trabajan juntas para promover proporcionando informacion
béasica sobre el derecho de los trabajadores a hablar y crear.

Finalmente, la cultura es interesante como componente de la creacion de significado
y el control de acceso. Esto mejorard y dara forma a la calidad y el comportamiento

de los empleados.

Los valores

Todos los seres humanos tenemos diferentes tipos de conducta en nuestra vida

diaria. Jones, (2008) nos sefiala que los valores son razones, patrones o principios muy

importantes y generales de lo implementado por empleados para identificar tipos de

eventos, comportamientos, escenarios y resultados deseables o indeseables. En las

organizaciones existen empleados con malos y buenos comportamientos.



Niveles de valores

Segun Chiavenato, (2009) existen tres paralelismos de valores

1. En el primer nivel, el més futil, est4 el elemento de que un valor y la responsabilidad,
es importante o meritorio para la organizacion.

2. En el segundo nivel se observa que los valores son importantes y se suscita la
comunicacion y la discusion en torno a ellos.

3. En el tercer nivel estd una grande actividad fundada en los valores, los cuales se
evolucionan en aspectos inseparables de la organizacion.

Simbolos

Los simbolos son la forma mas simple y bésica de denuncia cultural tangible.
Pueden tomar la forma de logotipos, disefios, premios, uniformes y muchas otras
expresiones especificas. El logotipo de legado es un simbolo importante de US Airways.
Aparece en todos los aviones de la compaiiia y explica el hecho de que la compafiia fue
creada por una asociacion entre US Air y América West. El logo esta disefiado de una
manera que explora las raices historicas de la organizacion. (Hellriegel et al, 2009)

Los simbolos vy rituales ayudan a que el valor de la intervencion, la tradicion, la
estrategia y la practica continden identificandose como una expresion del logro de las
metas. El nivel de intervencion individual es el méas bajo de la cultura, pero se enfatiza por
el nivel de coherencia, paciencia y ayuda entre los trabajadores. Esta forma diversa de

organizacion tiene éxito porque es integral y altamente eficiente. (Daft, 2011)
Lenguaje
El lenguaje es el medio principal de comunicacion y es una frase especial que

describe y describe eventos que brindan pistas muy importantes sobre valores y normas.

Los idiomas pueden ser gestionados por diferentes segmentos para comunicarse con otros.



Cada departamento tiene su propia cultura, pero la cultura corporativa se distingue por la
contradiccion en la direccion de los departamentos. A nivel organizacional, la cultura

organizacional puede trascender las diferencias departamentales. (Jones, 2008)

Normas

La mayor parte de las organizaciones conserva normas que mencionan que los
trabajadores deben comunicar los cambios importantes que influyen en su desempefio,
pero en ocasiones es importante reclamar en gue la informacién se comunique de manera
oportuna. El jefe inmediato del trabajador reduce el futuro potencial (werther y Dauvis,
2008)

Creencias

Las creencias y el aprecio de los trabajadores por la formacion les impiden
potenciar sus logros. Si descubre que esto no esta causando nada, o si no lo esta causando,

no debe esperar mucho del evento de capacitacién. (Chiavenato, 2009)

Desempefio Laboral

Esta es una revision sistematica de como cada miembro carga y descarga en su
lugar y el potencial de mejora futura. Toda gratitud es el proceso de construir e inspirar el
valor, los logros y el caracter de un miembro. Evaluar a los empleados que desempefian

funciones en la organizacion. (Chiavenato, 2007)

Se considera un sistema serio introducido para evaluar el desempefio de los
empleados en su propio espacio. Se agrupa para mostrar cuales son sus beneficios y en

qué areas la dedicacion de los trabajadores es renovable. (Hellriegel et al, 2009)



Confronta el desempefio laboral del trabajador con las medidas o los objetivos
planteados para el puesto de dicho empleado. Un desempefio deficiente puede merecer
reglas correctivas como entrenamiento, despido y sucesion, mientras que un buen
desempefio puede proporcionar incentivos como aumentos, bonificaciones y

calificaciones. (Stoner et al, 1996)

Organizar el proceso de evaluacion del desempefio completo de los empleados. En
otras palabras, su carga total en la organizacion. Y finalmente, justifica su trabajo en la
empresa. La mayoria de los trabajadores comienzan a recibir informacién sobre como

cumplen con sus obligaciones. (Werther y Davis, 2008)

Importancia de la evaluacion del desempefio

Segn Werther y Davis, (2008) cada organizacion debe detallar un sistema formal de
revision del desempefio, en el que cada verificador y gerente investigue las mejoras, logros

y limitaciones en el area de operacion de cada participante.

Propdsitos de la evaluacion del desempefio

Para Robbins, (2004) En las organizaciones, la evaluacion del desempefio comete varias

funciones:

Numeran las capacidades y mandos de los colaboradores que ya son impropias pero

que alcanzan intervenir con presentaciones al alcance.

- La evaluacion del desempefio sirve como base para la seleccién y aprobacion de los
programas de promocion.

- Se sabe que nuevos empleados tienen malos resultados de evaluacion.

- Asimismo, la eficacia de los programas de formacion y promocién se determina

evaluando el funcionamiento de los trabajadores implicados.
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- La calificacion también busca proporcionar a los trabajadores comentarios sobre cémo
la organizacion ve su trabajo.

- A menudo, las revisiones determinan quién merece las inundaciones y otros premios.

Disciplina

Cuando los colaboradores trabajan para ellos mismos, es necesario inquietarse
simplemente por sus propias ventajas. Sin embargo, cuando desempefian para una
organizacion deben proporcionar esmero en los objetivos de la empresa, asi como a las
propias. Las organizaciones pueden controlar o motivar a los empleados desempleados y

obtener el pago mas alto por aumentos salariales y premios mayores. (Jones, 2008)

Competencia

Las competencias centradas de una organizacién van formando poco a poco a
medida que actla ya sea para reforzar los conocimientos que auxiliaron a sus éxitos
anteriores o para responder a las dificultades de los clientes, nuevas oportunidades
tecnoldgicas o de mercado y las maniobras competitivas de los rivales. Los directivos
visionarios de las empresas tratan de mejorar los cambios en las necesidades de los clientes
y el mercado, ademas de que se anticipan a crear las nuevas competencias y capacidades

gue mandan una ventaja competitiva sobre los rivales. (Luna, 2014)

Liderazgo

Destinar en cualquier suceso es lo que dispone a los lideres para un mayor
compromiso. Ser un buen lider es una manera de ensefianza de toda la subsistencia. Si un
trabajador no experiencia sus habilidades de liderazgo y su transcurso de toma de
decisiones cuando no hay mucha responsabilidad y los inconvenientes son pocos, es muy
factible que se meta en conflictos en niveles mas altos cuando el precio de sus deslices sea

mayor, el golpe mas fuerte y la exhibicion méas grande. (Maxwell, 2005)

11



Productividad

En la gestion probada que privilegia los trabajos y las facilidades gerenciales
determinados de manera cientifica como la manera de mejorar la eficacia y el rendimiento
laboral. Taylor formul6 que los empleados podian ser readaptados como los aparatos, y
que era necesario resaltar sus diferenciales cerebrales y concretos para aumentar la
productividad. (Daft, 2010)

Beneficios de la evaluacién del desempefio

Segun Werther y Davis, (2008) los favores que se alcanzan al hacer la evaluacion en forma

sistematica son:

- Que el trabajador sepa hacia dénde se dirige la empresa y el departamento.

- Nivelar los nuevos planes y conformidades que se brindan a los colaboradores.

- Precisar exactamente y en forma colaborativa las metas y objetivos y guias del puesto.

- ldentificar los medios que estan Utiles o que se necesiten para el alcance de los
objetivos.

- Contribuir y mejorar el aviso y alcance entre directivos y trabajadores, proporcionando
un buen ambiente laboral.

- Crear las oportunidades de relacion entre directivos y trabajadores, tratando nuevas

ideas sobre la organizacion y las actividades frecuentes.

12



5.2 Justificacion de la investigacion
Justificacion Teorica

La siguiente investigacion busco determinar de qué manera la cultura organizacional
influyd en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Libre, siguiendo la teoria de los autores como: Chiavenato, Robbins, Judge, Daft,

Jones, etc.

Justificacion Practica

Esta investigacion fue practica porque se realizd un estudio centralmente en una
institucion, manejando como técnica la encuesta y como herramienta un cuestionario para

Ilegar a los objetivos planteados.

Justificacion Metodologica

Para la elaboracion de la investigacion, se determin6é un problema de investigacion, se
planted objetivos, se investigd las variables a través de la ejecucién de instrumentos con
datos reales que ayudaron a la recaudacion de informacién para el estudio, y definir los

resultados del trabajo de investigacion.

Justificacion social

La presente investigacion sirvi6 como un punto de partida para aquellas empresas y/o
Municipalidades que desearon identificar el estado de cultura organizacional de sus

trabajadores y su influencia continua con el desempefio laboral.

13



5.3 Problema

En la coyuntura vivimos en un mundo competitivo, donde las empresas e instituciones
cada vez mas se enfocan en el desempefio de sus colaboradores, para ello, cabe resaltar
que es necesario conocer y estudiar los factores que interviene en dicha funcion, para asi
poder conocer las variables que influyen y lleven a los trabajadores a desempefiarse de la

mejor manera. En tal sentido, en la investigacion se planted el siguiente problema

¢De qué manera influye la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020?

14



5.4 Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

5.4.1 Conceptuacion de las variables
Variable 1.- Cultura Organizacional

Definicion Conceptual

Cultura organizacional

Son un conjunto de valores y normas compartidos por los miembros de una organizacion
que controlan sus interacciones con otros miembros de la organizacion y con otros fuera

de la organizacion (Jones, 2008).

Definicién Operacional

La cultura organizacional preside el comportamiento, actitudes en relacion a la obediencia
de las funciones. Se midio a través de la técnica la encuesta y como instrumento el

cuestionario en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre.

Definicién Conceptual de las Dimensiones
Normas

(Chiavenato, 2009) menciona que los criterios de desempefio son una descripcion del
resultado u objetivo que se debe lograr. El ciclo de evaluacion participativa basado en
objetivos incluye la definicidn de objetivos, responsabilidades y el desarrollo de criterios

de desempefio.

15



Valores

(Jones, 2008) dice que los valores suelen ser criterios, estandares o principios importantes
que las personas utilizan para definir los tipos de comportamientos, eventos, situaciones

y resultados que son deseables o indeseables.

Simbolos

(werthner y Davis, 2008) un simbolo es cualquier objeto visible utilizado para representar

un valor abstracto compartido o algo de especial importancia.

Lenguaje

Las palabras son el principal medio de comunicacién para nosotros. Si algunos de ellos se
eliminan debido a inexactitudes, estamos reduciendo las opciones para comunicar el
mensaje de la manera mas clara y sencilla. En general, cuanto méas vocabulario tengan el

remitente y el destinatario, es mas probable que se envie un mensaje. (Robbins, 2004)

Creencias

Las creencias guian a las personas a tratar con otras personas y grupos (partes interesadas)
y proporcionan la base para decidir si una decision o accion en particular es justa y

apropiada. (Jones, 2008)

Variable 2.- Desempefio Laboral

Definicion conceptual

Evalua sisteméaticamente cdmo se comporta una persona en esa posicion y su potencial de

crecimiento futuro. (Chiavenato, 2007).
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Definicion operacional

El desempefio laboral se refiere al esmero que cada trabajador realiza en las
organizaciones y estuvo reflejado en otros indicadores que se midieron a través de la
técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario en los colaboradores de la

Municipalidad.

Definicion conceptual de las dimensiones
Disciplina

El trato justo de los trabajadores exige que la disciplina que sea congruente. Si hace valer
de forma incoherente las reglas sobre infracciones, pierden su efecto, la moral se reduce
y los trabajadores pondrén en duda la habilidad de usted. Ahora bien, la constancia no
significa tratar a todos por igual, pues esto significaria ignorar circunstancias reales.
(Robbins, 2004)

Competencia

La ventaja competitiva se deriva de capacidades clave, a saber, las habilidades y
habilidades adquiridas por las empresas miembro en actividades de creacion de valor
como produccion, | + D, gestion publica, nuevas tecnologias o planes y cambios

organizativos. (Jones, 2008)

Liderazgo

Se define como la capacidad de influir en un grupo para lograr este objetivo. La
justificaciéon de este impacto podria ser formal, proporcionada por la direccion de la

organizacion. (Robbins, 2004)
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Productividad

Productividad hace referencia a la cantidad de produccion obtenida de los recursos
disponibles. Facilmente se describen la cantidad de entradas de recursos necesarias para

alcanzar los objeticos deseados (Daft, 2010)
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5.5 Hipotesis

Hi: Existe influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.

HO: No Existe influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.

19



5.6 Objetivos

Obijetivo general

Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.

Obijetivos especificos

Describir la influencia de los valores en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.

- Describir la influencia de los simbolos en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.

- Analizar la influencia del lenguaje en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.

- Describir la influencia de las normas en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.

- Demostrar la influencia de las creencias en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, 2020.
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6. Metodologia

6.1 Tipo y Disefio de Investigacion
Tipo de Investigacion
- Segun la finalidad de investigacion fue de tipo bésica.
- Segun el alcance fue descriptiva — correlacional.
Disefio de investigacion

- Segun el disefio fue no experimental.

- Desde el punto de vista del tiempo o periodo fue de corte transversal.

6.2 Poblacion — Muestra
Poblacion

La poblacion para este estudio fue ajustada de un total de 30 trabajadores de la
Municipalidad de Pueblo Libre.

Muestra

La muestra que se utilizé fue la misma cantidad que la poblacién, siendo la cantidad de
30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre.

Diagrama:

O1

\
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Donde:

M = Muestra
O1 = Observacion de variable 1
02 = Observacion de variable 2

r = Correlacion entre variables

6.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica de investigacion
La encuesta.
Instrumento de investigacion

El cuestionario.

6.4 Procedimiento y analisis de informacion

Validez y confiabilidad del instrumento de estudio

La efectividad de la herramienta se ha logrado a criterio del experto. Por este motivo, un
profesor profesional que determiné que el instrumento era Util para calcular las variables
bajo investigacion probo el cuestionario. La prueba alfa de Cronbach se utiliza para
determinar la confiabilidad de las herramientas de adquisicion de datos que es un medio
estadistico representado de evaluar la firmeza interna de los instrumentos disponibles en

la investigacion.
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Procesamiento de datos

Los datos derivados fueron procesados por el software SPSS version 23 y los resultados
de este proceso fueron tabulados para verificar la correlacion entre las variables y entre
los tamafios de las variables y utilizados por el coeficiente de correlacién de Rho
Spearman que es una estadistica de prueba que mide la relacion entre dos 0 més variables.

La confiablidad mediante el Alfa de Cronbach

Tabla 1. Escala de confiabilidad

Rangos Intensidad
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Tomado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad de la Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
876 15

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion:

La Tabla 2 obtenida con el software SPSS version 23 muestra que la herramienta de
cultura organizacional tiene una excelente confiabilidad de 0.876, lo que indica que la

herramienta de medicion puede realizar este estudio.
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Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad del Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
900 12

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla 3 obtenida con el software SPSS version 23, la confiabilidad del
equipo de desempefio en el trabajo es tan alta como 0.900, lo que indica que el equipo de

medicién es adecuado para realizar esta encuesta.

Tabla 4. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Rangos Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).
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7. Resultados

Tabla 5. Correlacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral

Cultura Desempefio
organizacional laboral
Rho de Spearman  Cultura Coeficiente de 1,000 ,181
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,338
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,181 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,338
N 30 30

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion

En la Tabla 5 se muestran los resultados obtenidos cuando el coeficiente de correlacion
maximo fue de 0,181. Esto significa que el nivel de significancia (sig. = 0.338) es mayor
que el nivel esperado (p<0.05), existe una correlacion positiva de la media y la hipdtesis
es nula. (Ho) Aceptado, lo que demuestra que no existe una relacion significativa entre la

variable independiente y la variable dependiente.
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Tabla 6. Correlacion de los valores y el desempefio laboral

Valores Desempefio
laboral
Rho de Spearman  Valores Coeficiente de 1,000 ,168
correlacion
Sig. (bilateral) ,375
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,168 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,375
N 30 30

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion

La Tabla 6 muestra los resultados obtenidos cuando el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0.168. Esto significa que hay una correlacion media positiva y el nivel de
significancia (sig. = 0.375) es mas alto de lo esperado (p<0.05). Se acept6 la hipdtesis
(Ho), que muestra que no existe una relacion significativa entre la dimensién valores y la

segunda variable.
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Tabla 7. Correlacion de los simbolos y el desempefio laboral

Simbolos Desempefio
laboral
Rho de Spearman ~ Simbolos Coeficiente de 1,000 ,040
correlacion
Sig. (bilateral) ,834
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,040 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,834
N 30 30

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion

La Tabla 7 muestra los resultados obtenidos cuando el coeficiente de correlacion de

Spearman es 0.040. Esto significa que el nivel de significancia (sig. = 0.834) tiene una

correlacion positiva mas débil y esta por encima del nivel esperado (p<0.05). Se acepto la

exclusion de la hip6tesis nula (Ho), demostrando que no existe una relacion significativa

entre la dimensién simbolos y la V2.
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Tabla 8. Correlacion del lenguaje y el desempefio laboral

Lenguaje Desempefio
laboral
Rho de Spearman Lenguaje Coeficiente de 1,000 ,104
correlacion
Sig. (bilateral) ,586
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,104 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,586
N 30 30

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion

La Tabla 8 muestra los resultados obtenidos cuando el coeficiente de correlacion fue
0.104. Esto significa que el nivel de significancia (sig. = 0.586) es mas alto que el nivel
esperado (p<0.05) y hay una correlacién positiva débil. Se acept6 la hip6tesis nula (Ho) y

se demostrd que no existe una relacion significativa entre la dimension lenguaje y la V2.

28



Tabla 9. Correlacion de las normas y el desempefio laboral

Normas Desemperio
laboral
Rho de Spearman Normas Coeficiente de 1,000 ,288
correlacion
Sig. (bilateral) ,123
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,288 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,123
N 30 30

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion

La Tabla 9 muestra los resultados obtenidos cuando el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0.288. Esto significa que hay una correlacion media positiva y el nivel de
significancia (sig. = 0,123) es mayor que el nivel esperado (p<0,05). Se acepto la hipdtesis
(Ho), mostrando que no existe una relacion significativa entre la dimensién normas y la

variable dependiente.
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Tabla 10. Correlacién de las creencias y el desempefio laboral

Creencias Desempefio
laboral
Rho de Spearman Creencias Coeficiente de 1,000 ,120
correlacion
Sig. (bilateral) ,528
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,120 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,528
N 30 30

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS-23

Interpretacion

La Tabla 10 muestra los resultados obtenidos cuando el coeficiente de correlacion de

Spearman es 0.120. Esto significa que existe una correlacion media positiva y que el nivel

de significancia (sig. = 0,528) es superior al esperado (p<0,05). Se acepto la hipdtesis

(Ho). Esto muestra que no existe una relacién significativa entre la dimension creencias y

la segunda variable.
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8. Analisis y discusion

En el presente trabajo de investigacion se manejé el método de la triangulacion donde se

contrastd: los objetivos, resultados, antecedentes y fundamentacion tedrico.

Segun el objetivo general, los resultados obtenidos en la tabla 5 se evidencio la
existencia de una correlacion positiva media (r= 0,181), entre ambas variables, este
resultado se asemeja a la investigacion de Cueva (2016) en su tesis quien concluyo que,
en las dimensiones de la cultura organizacional el 46% de docentes se ubican en el nivel
a veces, por ello se pudo determinar que la cultura organizacional no influye en el
desempefio laboral de los docentes de la Institucién Educativa San José. Sin embargo,
Huamanchumo y Aguilar (2018), concluyeron que si existe una influencia positiva de la
cultura organizacional en el desempefio laboral en los colaboradores del &rea de cobranza.
De esa manera, Daft (2011), menciona que la cultura permite mejorar las tareas generales
de los empleados con el objetivo de alcanzar objetivos especificos. Esto ayuda a las
empresas a responder mas rapidamente a las necesidades de sus clientes. Entonces se
puede decir que en la Municipalidad la cultura organizacional puede influir y también

puede no influir en el desempefio laboral.

Segun el primer objetivo especifico, los resultados obtenidos en la tabla 6 se
evidencio la existencia de una correlacion positiva media (r= 0,168), entre la dimension
valores y la V2, resultados que son comparados con lo encontrado por Ureta (2018) en su
tesis, quien concluy6 que la dimension valores al tener un cambio positivo o negativo en
la Cultura Organizacional no impactaria en el desempefio laboral de sus colaboradores del
area de créditos. Sin embargo, en la investigacion de Ruiz (2019), concluyo que si, hay
existencia de relacion r= (0, 619) entre la dimension de los valores y el desempefio laboral
de la Empresa. También, Jones (2008), nos sefiala que los valores son criterios, criterios
0 principios generales muy importantes que los empleados aplican al decidir qué tipo de

eventos, comportamientos, escenarios y resultados quieren o no quieren. Con estos
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resultados se puede decir que en la Municipalidad los valores pueden influir y también

puede no influir en el desempefio laboral.

Segun el segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos en la tabla 7 se
evidencio la existencia de una correlacion positiva débil (r= 0,040), entre la dimension
simbolos y la variable dependiente, datos que son analizados con lo encontrado por
Figueroa (2016) en su tesis, quien concluy6 dado que los aspectos menos conocidos de la
cultura organizacional son simbdlicos, es importante enfatizar que existe una escasez por
parte de la organizacion que constantemente inspira a sus empleados con una fuente de
motivacién. Sin embargo, en la investigacion de Figueroa y Orihuela (2018), concluyeron
que la dimension simbolos fueron los mas resaltantes dentro de la variable con un 65%
que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente. Por otro lado, en su teoria,
Daft (2011), menciona que los simbolos y rituales que respaldan el valor de adherirse a
estrategias y practicas especificas como expresion de cooperacion, tradicion y logro de
metas. En esta cultura, el nivel de intervencion individual es levemente menor, pero se
manifiesta en el nivel de consistencia, paciencia y apoyo entre los trabajadores. Con estos
resultados se puede decir que en la Municipalidad los simbolos pueden influir y también

puede no influir en el desempefio laboral.

Segun el tercer objetivo especifico, los resultados obtenidos en la tabla 8 se
evidenci6 la existencia de una correlacion positiva débil (r= 0,104), entre la dimension
lenguaje y la V2, datos que son comparados con lo encontrado por Ulloa (2016) en su
tesis, quien concluyé que la comunicacion entre los colaboradores es poca, determinando
de esta manera que, si existe problemas dentro de la Municipalidad de Pelileo. Sin
embargo, Hurtado (2018), concluyd que cuando se le preguntd sobre el aspecto de la
comunicacion, el empleado superior de 52,5 encuestados dijo que tiene una comunicacion
regular. De esa manera, Jones (2008), menciona que los idiomas se pueden gestionar en
diferentes segmentos para comunicarse con otros. Cada departamento tiene su propia
cultura, pero la cultura corporativa enfatiza las diferentes direcciones del departamento.

A nivel organizacional, la cultura organizacional puede superar las diferencias en la
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orientacion departamental. Con estos resultados se puede decir que en la Municipalidad

el lenguaje puede influir y también puede no influir en el desempefio laboral.

Segun el cuarto objetivo especifico, los resultados obtenidos en la tabla 9 se evidencio la
existencia de una correlacion positiva media (r= 0,288), entre la dimension normas y la
variable dependiente, datos que son analizados con lo encontrado por Olivera, Cordova y
Alba (2018), en su tesis, quienes concluyeron que la dimension normas organizacionales
influyen positivamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la UGEL 04.
Antlnez (2016), concluyé que en el 82,86% cree que el cumplimiento de las normas y
reglamentos de las instituciones educativas puede ayudar a lograr resultados medibles en
el desempefio de los empleados. Asi mismo, Werther y Davis (2008), menciona que la
mayor parte de las organizaciones conserva normas gque mencionan que los trabajadores
deben comunicar los cambios importantes que influyen en su desempefio, pero en
ocasiones es importante reclamar en que la informacién se comunique de manera
oportuna. Con estos resultados se puede decir que en la mayoria de las empresas existe

influencia de las normas en el desempefio laboral.

Segun el quinto objetivo especifico, los resultados obtenidos en la tabla 10 se
evidencio la existencia de una correlacion positiva media (r= 0,120), entre la dimension
creencias y la V2, datos que son comparados con lo encontrado por Ureta (2018) en su
tesis, quien concluy6 que los cambios positivos o0 negativos en la cultura organizacional
que no afectan la direccion de las creencias, la capacidad de los empleados para realizar
sus funciones. del area de créditos. Sin embargo, Mimbela (2017), concluy6 que, en
términos de confianza, los trabajadores dominan a un nivel apropiado del 88,6%.
También, Chiavenato (2009), menciona que la creencia y percepcion de la formacién de
los empleados obstaculiza su motivacion para el desempefio. Si descubre que no le
beneficia, o si no esta motivado, no espera mucho de un programa de capacitacion. Con
estos resultados se puede decir que en la Municipalidad las creencias pueden influir y

también puede no influir en el desempefio laboral.
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9. Conclusiones y recomendaciones

Luego del analisis de los resultados, se realizaron las siguientes conclusiones y

recomendaciones de la investigacion:

9.1 Conclusiones

Para propositos de estudio general, se mostro el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.181 y el nivel de significancia (sig = 0.338) por encima del nivel esperado (p<0.05)
y se acepto la hipétesis nula (Ho). Por tanto, se pudo decir que no hay impacto total entre
lavliy V2.

Para el primer objetivo especifico, el coeficiente de correlacion de Spearman fue 0.168 y
el nivel de significancia esta por debajo del nivel esperado (pandlt; 0.05) (sig. = 375), y
se muestra la hipotesis nula (Ho). Por tanto, se puede afirmar que no existe una influencia

absoluta entre los valores de las dimensiones de desempefio.

Para el segundo propdsito especifico, se mostré un coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.040 y un nivel de significancia (sig. = 0.834) por debajo del nivel esperado (p<0.05)
y se acepta la hipotesis nula (Ho). Por lo tanto, se puede decir que el rendimiento en el

lugar de trabajo no tiene ningun efecto sobre simbolos.

Para el tercer propdsito particular, el coeficiente de correlacion maximo fue 0.104 y el
nivel de significancia (sig = 0.586) es menor que el nivel esperado (p<0.05) y la hip6tesis
alternativa (Ha). Ha sido aceptado. Por tanto, se puede confirmar que el aspecto lingtistico
no afecta por completo el desempefio en el lugar de trabajo

Para el cuarto proposito particular, el coeficiente de correlacién pico fue 0.288, y el nivel
de significancia (sig. = 123) es mayor que el nivel esperado indicado (p<0.05) y la
hipotesis alternativa (Ha). Sera rechazada. Por lo tanto, no hay un impacto completo entre
los aspectos de los estandares de la V2.
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Para el quinto objetivo especifico, el coeficiente de correlacion maximo fue 0.120 y el
nivel de significancia (sig. =, 528) es mayor que el nivel esperado indicado (p<0.05) y la
hipotesis alternativa (Ha). Sera rechazada. Por lo tanto, no hay un impacto completo en la

confianza en el desempefio.
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9.2 Recomendaciones

En cuanto al objetivo general se recomendo a la alta direccion de la Municipalidad en no
invertir mas en la creacion, modificacion de la cultura organizacional porque no influyé

en el desempefio laboral, para lo cual seria una mala inversion para la Municipalidad.

En cuanto al primer objetivo especifico se recomendd a la alta direccion de la
Municipalidad en no fortalecer los valores porque no tuvo influencia en el desempefio

laboral, para lo cual seria una mala inversion para la Municipalidad.

En cuanto al segundo objetivo especifico se recomendd a la alta direccion de la
Municipalidad en no tener mayor importancia en los simbolos porque no tuvo influencia

en el desempenio laboral, para lo cual seria una mala inversion para la Municipalidad.

En cuanto al tercer objetivo especifico se recomendé a la alta direccion de la
Municipalidad en no mejorar el lenguaje porque no tuvo influencia en el desempefio

laboral, para lo cual seria una mala inversion para la Municipalidad.

En cuanto al cuarto objetivo especifico se recomendd a la alta direccion de la
Municipalidad en no practicar y cumplir las normas porque no tuvo influencia en el

desempefio laboral, para lo cual seria una mala inversién para la Municipalidad.
En cuanto al quinto objetivo especifico se recomendd a la alta direccion de la

Municipalidad en no mejor las creencias porque no tuvo influencia en el desempefio

laboral, para lo cual seria una mala inversion para la Municipalidad.
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12. Anexosy apendice

Anexo 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
, ) . Objetivo General: Tipo y Disefio de
i‘fe que manera IanIItTJ);Z Hi: Existe influencia de investigacion:
: raanizacional en el Determinar la influencia la cultura
organizacional  €n - €1 ge I cultura organizacional en el V1: CULTURA - Tipo basica

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PUEBLO LIBRE, 2020.

desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Pueblo Libre, 2020?

organizacional en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Pueblo Libre, 2020.

Objetivos Especificos:

Describir la influencia de los
valores en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo
Libre, 2020.

Describir la influencia de los
simbolos en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo
Libre, 2020.

Analizar la influencia del lenguaje
en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Libre, 2020.

Describir la influencia de las
normas en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo
Libre, 2020.

demostrar la influencia de las
creencias en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo
Libre, 2020.

desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Pueblo Libre, 2020.

HO: No Existe
influencia de la cultura
organizacional en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Pueblo Libre, 2020.

ORGANIZACIONAL

V:2 DESEMPENO
LABORAL

- Su alcance es
Descriptivo
correlacional

- El disefio es no
experimental
de corte
transversal

Poblacion y Muestra:

La muestra fue la misma

cantidad que la
poblacién, siendo la
cantidad de 30
trabajadores.

Técnicas e

instrumentos de
investigacion:

- Técnicala
encuesta

- Instrumento el
cuestionario
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Anexo 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
D1 Valores Respeto ¢Considera usted si el respeto entre
sus compafieros influye en su
desemperfio?
Innovacién ¢Sabe usted si en la Municipalidad
se fomenta la innovacion?
Transparencia | ¢Considera usted desempefiarse con
transparencia en la Municipalidad?
) Orientacion ¢Usted es orientado a desemperiarse
Variable 1 hacia resultados | hacia resultados?
Cultura D2 Simbolos Ceremonias | ¢En la Municipalidad se realizan
Organizacional ceremonias para premiar al mejor
trabajador?

Logos ¢Considera usted si los logos y
slogans de la Municipalidad influyen
en su desempario?

Colores ¢Usted considera que los colores que

practica la Municipalidad le
transmite motivacion en su
desempario?

D3 Lenguaje

Lenguaje verbal

¢Considera usted tener una
comunicacién clara con los
miembros de la Municipalidad?

Lenguaje ¢Considera usted si los miembros de
corporal la Municipalidad transmiten un
lenguaje corporal adecuado?
D4 Normas Tareas ¢Usted se desempefia de la mejor
manera en sus tareas designadas?
Reglas ¢Usted considera que los

reglamentos establecidos en la
Municipalidad le limitan en su
desemperio?

Presentacion
personal

¢Usted asiste bien presentable a la
Municipalidad para realizar sus
labores?

D5 Creencias

Percepciones

¢Usted percibe desconfianza de su
desempafio por parte de sus
compafieros?

Pensamientos

¢Usted considera tener diferentes
pensamientos en su trabajo?
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Sentimientos

¢Usted siente que en la
Municipalidad se trabaja para
beneficio de la poblacion?

Variable 2
Desemperio
Laboral

D1 Disciplina

Orden ¢Usted practica el orden en la
realizacion de sus actividades?
Conducta ¢ Considera usted tener una buena

conducta con sus compafieros de
trabajo y la poblacion?

Perseverancia

¢ Considera usted hacer esmero en
cuanto el cumplimiento de sus
funciones?

D2 Competencia Capacidades | ¢Considera usted tener las
capacidades necesarias para cumplir
sus funciones?

Habilidades ¢Usted considera tener habilidad
para poder resolver conflictos?
Destrezas ¢Usted realiza de manera rapida sus
funciones de area de trabajo?
D3 Liderazgo Toma de ¢Considera usted tomar buenas
decisiones decisiones en cuanto a los problemas
que se enfrenta?
Trabajo en ¢A usted le facilita el trabajo en
equipo equipo?
Creatividad ¢Usted realiza sus trabajos

creativamente para un mejor
resultado?

D4 Productividad

Mejoramiento

¢Usted trata de mejorar sus
resultados obtenidos?

Servicio ¢Considera usted brindar un buen
servicio a la ciudadania?
Calidad ¢Usted realiza funciones de calidad

dentro de su area?
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Anexo 03
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE STUDIOS DE ADMINISTRACION

ENCUESTA

Soy estudiante de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad
San Pedro, la cual estoy realizando una investigacion sobre la Cultura Organizacional y su
influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Libre, 2021. Se le agradece a usted por su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme
la informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

PARTE |
En esta primera seccion de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de usted,

por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

1. Género - [ Femenino [IMasculino
2. Antigiiedad en la empresa : [_]Meses []Afios

3. Nivel de educacion : [JPrimaria  [JSecundaria [JSuperior

PARTE I
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la cultura organizacional y

el desempefio laboral. Seguido de una escala de valoracién de estas variables de estudio. Por
favor marque con una (X) la alternativa que concuerde con su opinién en cada caso.
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CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Escala de valoracion:

influye en su desempefio?

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
@ D
o S g § @
0 >
N ITEMS s |§ |z |2 |¢g
<] 4 c 7] =)
» |z |3 |8 |
[4+] K= O
© <
1 | ¢Considera usted si el respeto entre sus comparieros

2 | ¢Sabe usted si en la Municipalidad se fomenta la
innovacion?

3 | ¢Considera usted desempefarse con transparencia en
la Municipalidad?

4 | ¢Usted es orientado a desempefiarse hacia
resultados?

5 | ¢Enla Municipalidad se realizan ceremonias para
premiar al mejor trabajador?

6 | ¢Considera usted si los logos y slogans de la
Municipalidad influyen en su desempafio?

7 | ¢Usted considera que los colores que practica la
Municipalidad le transmite motivacion en su
desempario?

8 | ¢Considera usted tener una comunicacion fluida con
los miembros de la Municipalidad?

9 | ¢Considera usted si los miembros de la
Municipalidad transmiten un lenguaje corporal
adecuado?

10 | ¢Usted se desempefia de la mejor manera en sus
tareas designadas?

11 | ¢Usted considera que los reglamentos establecidos
en la Municipalidad le limitan en su desempefio?

12 | ¢Usted asiste bien presentable a la Municipalidad
para realizar sus labores?

13 | ¢Usted percibe desconfianza de su desemparfio por
parte de sus compafieros?

14 | ¢Usted considera tener diferentes pensamientos en
su trabajo?

15 | ¢Usted siente que en la Municipalidad se trabaja

para beneficio de la poblacion?
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Escala de valoracion:

actividades?

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
o B
. s | 8 8
N ITEMS s |§ |2 |35 |8
E Q a i c
s |2 c ‘% >
7 o ) 8
S <
1 | ¢Usted practica el orden en la realizacion de sus

2 | ¢Considera usted tener una buena conducta con sus
compafieros de trabajo y la poblacién?

3 | ¢Considera usted hacer esmero en cuanto el
cumplimiento de sus funciones?

4 | ¢Considera usted tener las capacidades necesarias
para cumplir sus funciones?

5 | ¢Usted considera tener habilidad para poder resolver
conflictos?

6 | ¢Usted realiza de manera rapida sus funciones de
area de trabajo?

7 | ¢Considera usted tomar buenas decisiones en cuanto
a los problemas gue se enfrenta?

8 | ¢A usted le facilita el trabajo en equipo?

9 | ¢Usted realiza sus trabajos creativamente para un
mejor resultado?

10 | ¢Usted trata de mejorar sus resultados obtenidos?

11 | ;Considera usted brindar un buen servicio a la
ciudadania?

12 | ¢Usted realiza funciones de calidad dentro de su

area?
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Anexo N° 04

Prueba de confiabilidad de la variable: Cultura Organizacional

ITEMS/PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO

VARIABLE 1

s - S

EMNCUESTADOS 1 2 3 &4 5 = ra 8 = 10 11 iz 13 14 15 TOTAL
1 &4 2 1 1 4 5 1 1 1 4 1 3 3 1 i =
2 5 2 1 2 = 4 &4 1 2 1 4 1 &4 3 1 i Lol
3 4 2 2 1 5 5 5 2 3 2 5 2 4 4 2 i 48
&4 &4 1 1 4 5 &4 1 2 1 4 2 &4 3 1 i Lol
=1 5 4 1 2 = 5 5 2 1 2 = 2 5 4 1 i 49
1 5 2 1 2 5 5 5 2 2 2 5 2 4 1 i 48
r 4 a4 2 1 = 4 4 1 1 1 4 b | 3 3 1 i 39
8 &4 4 2 1 = 5 5 2 3 2 = 2 5 5 2 i 52
= 4 2 1 1 4 5 4 1 1 1 4 1 3 1 i IT
10 3 3 1 1 5 5 5 2 1 1 5 1 4 3 2 i g2
L L L L L L L L L L L L L L L
WVARIAMEIA 0.4 0.8 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.3 o.e 0.2 0.3 0.3 0.4 0.6 0.2 27F.36
TOTAL 5.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
876 15
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Estadisticas de fiabilidad

N° de
elementos

Alfa de
Cronbach

12

,900
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Anexo N° 05

MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Cultura Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre,
2021

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item
por favor indique)
¢Considera usted si el respeto entre sus compafieros 4 4 4 4
influye en su desempefio?
A ¢Sabe usted si en la Municipalidad se fomenta la 4 4 4 4
e innovacion?
9
<>E ¢Considera usted desempefiarse con transparencia en 4 4 4 4
la Municipalidad?
¢Usted es orientado a desempefiarse hacia resultados? 4
¢En la Municipalidad se realizan ceremonias para 4
premiar al mejor trabajador?
w0
9 ¢Considera usted si los logos y slogans de la 4 4 4 4
8 Municipalidad influyen en su desempafio?
% ¢Usted considera que los colores que practica la 4 4 4 4
Municipalidad le transmiten motivacion en su
desemparfio?
¢Considera usted tener una comunicacion fluida con 4 4 4 4
HZJ los miembros de la Municipalidad?
3
E ¢ Considera usted si los miembros de la Municipalidad 4 4 4 4
4 transmiten un lenguaje corporal adecuado?
» ¢Usted se desempefia de la mejor manera en sus tareas 4 4 4 4
< designadas?
z
®) ¢Usted considera que los reglamentos establecidos en 4 4 4 4
z la Municipalidad le limitan en su desempefio?
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¢ Usted asiste bien presentable a la Municipalidad para 4 4
realizar sus labores?
¢Usted percibe desconfianza de su desempafio por 4 4
2 parte de sus comparieros?
O ¢Usted considera tener diferentes pensamientos en su 4 4
z trabajo?
4 ¢Usted siente que en la Municipalidad se trabaja para 4 4
© beneficio de la poblacion?
¢Usted practica el orden en la realizacion de sus 4 4
< actividades?
zZ
5 ¢Considera usted tener una buena conducta con sus 4 4
% compafieros de trabajo y la poblacion?
[%2] .
o ¢Considera usted hacer esmero en cuanto el 4 4
cumplimiento de sus funciones?
¢Considera usted tener las capacidades necesarias para 4 4
< cumplir sus funciones?
@)
zZ - —
L ¢Usted considera tener habilidad para poder resolver 4 4
w conflictos?
o
% ¢Usted realiza de manera rapida sus funciones de area 4 4
O de trabajo?
¢ Considera usted tomar buenas decisiones en cuanto a 4 4
8 los problemas que se enfrenta?
N
é ¢A usted le facilita el trabajo en equipo? 4 4
"S ¢Usted realiza sus trabajos creativamente para un 4 4
3 mejor resultado?
a ¢ Usted trata de mejorar sus resultados obtenidos? 4 4
<
a
> ¢Considera usted brindar un buen servicio a la 4 4
5 ciudadania?
-]
S
@ ¢Usted realiza funciones de calidad dentro de su area? 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial.

El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de
ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.

Hay alguna dimensidn que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE Sl NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Si NO

Validado por: Msc. Pablo Arnulfo Santos Diaz.

Fecha: 04/05/ 21

/] .

o |
\' {,@M({) A Teléfono: 943643426 Email: Pablito_165333@hotmail.com
Y Ty

Firma:
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Cultura Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre,
2021

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item
por favor indique)
¢Considera usted si el respeto entre sus compafieros 4 4 4 4
influye en su desempefio?
A ¢Sabe usted si en la Municipalidad se fomenta la 4 4 4 4
o innovacion?
9
< ¢Considera usted desempefiarse con transparencia en 4 4 4 4
> la Municipalidad?
¢Usted es orientado a desempefiarse hacia resultados?
¢En la Municipalidad se realizan ceremonias para
premiar al mejor trabajador?
n
3 ¢Considera usted si los logos y slogans de la 4 4 4 4
8 Municipalidad influyen en su desempafio?
% ¢Usted considera que los colores que practica la 4 4 4 4
Municipalidad le transmiten motivacion en su
desempario?
¢Considera usted tener una comunicacion fluida con 4 4 4 4
5 los miembros de la Municipalidad?
3
E ¢ Considera usted si los miembros de la Municipalidad 4 4 4 4
- transmiten un lenguaje corporal adecuado?
¢ Usted se desempefia de la mejor manera en sus tareas 4 4 4 4
designadas?
<
s ¢Usted considera que los reglamentos establecidos en 4 4 4 4
% la Municipalidad le limitan en su desempefio?
z ¢ Usted asiste bien presentable a la Municipalidad para 4 4 4 4
realizar sus labores?
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¢Usted percibe desconfianza de su desempafio por 4 4
‘g parte de sus comparieros?
O ¢Usted considera tener diferentes pensamientos en su 4 4
& trabajo?
L T — T T
4 ¢Usted siente que en la Municipalidad se trabaja para 4 4
© beneficio de la poblacion?
¢Usted practica el orden en la realizacion de sus 4 4
< actividades?
zZ
5 ¢Considera usted tener una buena conducta con sus 4 4
% compafieros de trabajo y la poblacion?
wn
o ¢Considera usted hacer esmero en cuanto el 4 4
cumplimiento de sus funciones?
¢ Considera usted tener las capacidades necesarias para 4 4
< cumplir sus funciones?
O
Z - —
E ¢Usted considera tener habilidad para poder resolver 4 4
w conflictos?
o
% ¢Usted realiza de manera rapida sus funciones de area 4 4
O de trabajo?
¢Considera usted tomar buenas decisiones en cuanto a 4 4
8 los problemas que se enfrenta?
N
é ¢A usted le facilita el trabajo en equipo? 4 4
"5 ¢Usted realiza sus trabajos creativamente para un 4 4
3 mejor resultado?
a ¢Usted trata de mejorar sus resultados obtenidos? 4 4
<
a
> ¢Considera usted brindar un buen servicio a la 4 4
'5 ciudadania?
-]
S
@ ¢Usted realiza funciones de calidad dentro de su area? 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial.

El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de
ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Si NO

Validado por: Jorge Daniel Perez

Fecha: 15/06/ 21

¥ it “j.-f i
=/ Teléfono: 323505 Email: Jorge.daniel@usanpedro.edu.pe
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Cultura Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre,
2021

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item
por favor indique)
¢Considera usted si el respeto entre sus compafieros 4 4 4 4
influye en su desempefio?
A ¢Sabe usted si en la Municipalidad se fomenta la 4 4 4 4
o innovacion?
9
< ¢Considera usted desempefiarse con transparencia en 4 4 4 4
> la Municipalidad?
¢Usted es orientado a desempefiarse hacia resultados? 4
¢En la Municipalidad se realizan ceremonias para 4
premiar al mejor trabajador?
n
3 ¢Considera usted si los logos y slogans de la 4 4 4 4
8 Municipalidad influyen en su desempafio?
% ¢Usted considera que los colores que practica la 4 4 4 4
Municipalidad le transmiten motivacion en su
desempario?
¢Considera usted tener una comunicacion fluida con 4 4 4 4
HZJ los miembros de la Municipalidad?
3
E ¢Considera usted si los miembros de la Municipalidad 4 4 4 4
| transmiten un lenguaje corporal adecuado?
™ ¢ Usted se desempefia de la mejor manera en sus tareas 4 4 4 4
< designadas?
z
(®) ¢Usted considera que los reglamentos establecidos en 4 4 4 4
z la Municipalidad le limitan en su desempefio?
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¢ Usted asiste bien presentable a la Municipalidad para 4 4
realizar sus labores?
¢Usted percibe desconfianza de su desempafio por 4 4
2 parte de sus comparieros?
O ¢Usted considera tener diferentes pensamientos en su 4 4
z trabajo?
4 ¢Usted siente que en la Municipalidad se trabaja para 4 4
© beneficio de la poblacion?
¢Usted practica el orden en la realizacion de sus 4 4
< actividades?
zZ
5 ¢Considera usted tener una buena conducta con sus 4 4
% compafieros de trabajo y la poblacion?
[%2] .
o ¢Considera usted hacer esmero en cuanto el 4 4
cumplimiento de sus funciones?
¢Considera usted tener las capacidades necesarias para 4 4
< cumplir sus funciones?
@)
zZ - —
L ¢Usted considera tener habilidad para poder resolver 4 4
w conflictos?
o
% ¢Usted realiza de manera rapida sus funciones de area 4 4
O de trabajo?
¢ Considera usted tomar buenas decisiones en cuanto a 4 4
8 los problemas que se enfrenta?
N
é ¢A usted le facilita el trabajo en equipo? 4 4
"S ¢Usted realiza sus trabajos creativamente para un 4 4
3 mejor resultado?
a ¢ Usted trata de mejorar sus resultados obtenidos? 4 4
<
a
> ¢Considera usted brindar un buen servicio a la 4 4
5 ciudadania?
-]
S
@ ¢Usted realiza funciones de calidad dentro de su area? 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial.

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de
ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE Sl NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Si NO

Validado por: Lic. Adm. Julio Gonzales Hidalgo

Fecha: 25/05/ 21

Teléfono: 951807721 Email: Juliogonzalesh@gmail.com
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