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Resumen

El objeto del estudio fue explicar cual es la relacion entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad provincial
de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023. Se tuvo una metodologia investigativa
descriptiva, correlacional, ya que se busca medir el grado de asociacion que hay
entre las variables mencionadas. Para ello se utilizaron técnicas e instrumentos que
son validados por el juicio de expertos, ademas del Alfa de Cronbach donde
determind su confiabilidad como es el caso del cuestionario, el cual este fue
aplicado a toda su poblacion, de 170 administrativos que laboran en la
municipalidad. La data obtenida se organizd a sus tablas respectivas, para tener un
mejor manejo de analisis y poder arribar a nuevos enfoques tedricos, en base a

diferentes contextos.

Ante los resultados se confirma que hay una correlacion positiva y muy
considerable entre la cultura organizacional y el desempefio de los trabajadores, ya
que r=0,800**, con una significancia de p=0,000 < 0,05. Esto muestran una
correlacion positiva y significativa, porlo que es aceptable la hipétesis. Por lo tanto,
si la municipalidad mejora su cultura, conlleva a que sus trabajadores sean

motivados a realizar un mejor desempefio de sus labores.
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Abstract

The purpose of the study was to explain the relationship between organizational culture
and the work performance of the administrative staff of the Provincial Municipality of
Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023. A descriptive, correlational research
methodology was used, since it seeks to measure the degree of association between the
aforementioned variables. For this, techniques and instruments were used that are
validated by the judgment of experts, in addition to Cronbach's Alpha where its
reliability was determined, as is the case of the questionnaire, which was applied to its
entire  population, 170 administrators who work in the municipality. . The data
obtained was organized into their respective tables, to have better analysis
management and to be able to arrive at new theoretical approaches, based on differe nt

contexts.

The results confirm that there is a positive and very considerable correlation between
organizational culture and worker performance, since r=0.800**, with a significance
of p=0.000 < 0.05. This shows a positive and significant correlation, so the hypothesis
is acceptable. Therefore, if the municipality improves its culture, it means that its
workers are motivated to perform their jobs better.
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Introduccion

Silva y Kunalata en Estudios Internacionales. (2024), su principal
objetivo fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio de los empleados en Sumak Kawsay Savings and Credit Cooperative
Limited, los resultados demostraron que existe una alta correlacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, lo cual se puede observar
mediante la correlacion de Spearman. Se puede observar que el valor es 0,585.
Utilizando una regresion lineal simple, determinando la fuerza de la influencia
de las normas, comprometiéndose a objetivos, creando cambios, centrandose en
el cliente, trabajando en equipo Yy esforzandose por el bienestar social como
resultado de la actividad, se concluyd que: La cultura fortalece el desempefio de
los empleados tiende a mejorar. Finalmente, se desarrollan estrategias que

ayuden a mejorarlo.

Por otro lado, Torres et al (2024) sostienen que en la ciudad de Colombia
esta la empresa cafetalera Juan Valdez, estando muy posicionado como marca
lider en esta industria. Gran parte del éxito se debe a una cultura organizacional
basada en el respeto, la inclusion, apasionamiento por el café y el compromiso
con la tierra. En esta empresa su cultura emerge desde la cadena de suministro
hasta la vivencia en la tienda. Asi mismo estd comprometida a que sus clientes
tengan la mejor experiencia haciéndola muy memorable, en saborear y disfrutar
la cultura del café colombiano. Esta empresa busca mantenerse en sus raices
culturales, a la misma vez adaptandose a los cambios globales continuos del
mercado. La empresa continla innovando variedades de productos y servicios,
que le permiti6 expandirse a mas de 30 paises. Podemos poner como ejemplo a
esta empresa, de contar con una cultura muy solida, que le ha permitido tener
éxito.

El principal objetivo de Bermello & Solérzano (2024) es analizar la
cultura organizacional para evaluar su impacto en Metrocar S.A. desempefio
laboral de los empleados. Portovejo-Manta. Se utilizd un enfoque mixto

cuantitativo y cualitativo, asi como un enfoque de andlisis y sintesis deductivo.

-1-



De los resultados del estudio se percibié motivacion interna, actitud respetuosa,
fluida comunicacién y buenas relaciones entre los empleados, a pesar de su
demostrada capacidad para realizar su trabajo. Ademas, encontramos que sélo
los gerentes realizaban evaluaciones del desempefio. En términos de gestion, la
autocracia y la jerarquia estan interrelacionadas, la evaluacién del desempefio no
promueve la motivacion para el logro de metas y existen debilidades en la
capacitacion, por lo que las estrategias propuestas pueden ayudar a motivar a los

empleados y mejorar la calidad del servicio.

El estudio de Vega (2024) se centr6 en la relacion entre las variables de
calidad del servicio y el desempefio laboral, creando un marco tedrico
relacionado con las variables de estudio. Los métodos utilizados en Materiales y
Métodos incluyen métodos cuantitativos, Yy el alcance o tipo incluye un grado
descriptivo de correccion. El analisis de la encuesta se realizd en el software
estadistico SPSS, que incluyd calculos estadisticos, elaboracion de tabulaciones
cruzadas para obtener frecuencias observadas y esperadas y calculo del método
chi-cuadrado, en el que se obtuvo la aceptacion de la hipotesis alternativa. La
conclusion es que para mantener satisfechos a los socios y al mismo tiempo
mantener la lealtad de los clientes, esimportante fortalecer la gestion del servicio
al cliente, lo que a su vez crea un ambiente de trabajo positivo y motivador para
los empleados, lo cual es importante para mejorar el bienestar de los empleados.

ser y felicidad. Siendo una importante inversion.

Mientras Rodriguez & Trivifio. (2024), buscaron analizar la incidencia
del comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay en el canton La Mana.
Estos hallazgos son fundamentales para la toma de decisiones y llevar a cabo la
implementacion de un plan de comunicacién interna. Los beneficiarios del
estudio son principalmente los trabajadores activos que laboran en la cooperativa
y por ende los 5000 socios Yy cliente de la misma, ademas contribuye a que los
trabajadores se sientan valorados y comprendidos, aumentando su motivacion y

compromiso con la organizacion. En términos de impacto, se busca implementar
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un plan de comunicacion interna para mejorar el comportamiento organizacional
y el desempefio laboral, beneficiando tanto a la cooperativa como a la sociedad
en general. Este conocimiento también puede aplicarse en otras organizaciones,

contribuyendo al avance y desarrollo del sector cooperativo.

Asi como Frede et al. (2021), que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la provincia y municipio Mariscal Nieto. El tipo de investigacion
utilizada es correlativa en profundidad, en términos de periodo de tiempo,
transversal y logra comprobar la existencia de una relacion directa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los empleados (r =0,625).
Obras. Esto significa que una mejor cultura organizacional corresponde a
mejores resultados laborales. En resumen, demostramos que existe una
correlacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el esfuerzo

laboral de los empleados en el municipio y provincia de Mariscal Nieto.

En su estudio de, Raghuram (2021) prevé redefinir la cultura
organizacional perjudicada por la fuerza laboral tratada durante la pandemia de
Covid-19. Pues ante indagaciones hay varios lideres, expresaron estar
preocupados en su cultura, ya que por esta pandemia, habian varios factores que
generaban quebrantar su solidez. Se concluye que, a partir del conocimiento
existente obtenido de la experiencia de los esquemas de teletrabajo voluntario y
obligatorio, se agrupan ciertas implicaciones de investigacion y lineamientos
practicos para introducir una nueva realidad de mayor uso de tecnologia y

cambio de expectativas.

En un articulo de investigacion escrito por Al Suwaidi y Habibur (2019),
intentaron analizar la cultura, la gestion y el desempefio de la ciudad de Dubai.
El método fue cualitativo anivel descriptivo con un cuestionario administrado a
15 colaboradores vy se utilizd la entrevista como herramienta técnica y pauta de
entrevista. Por lo que concluyé que la cultura organizacional aun es un trabajo
en progreso porque hay jefes de area que son lideres y otros que son autdcratas

y el nivel de liderazgo es moderado y los colaboradores son efectivos en algunas
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areas de trabajo. A ello la municipalidad de Dubai tiene mucho que cambiar

En un estudio a nivel nacional, Acevedo (2023), se propuso en
determinar el nivel de asociacion que pueda ver entre el clima organizacional y
el desempefio de los empleados en el distrito de Patapo, por lo que se escogio a
veinticuatro colaboradores mediante un método no muestral. En tal sentido la
investigacion se hizo  teniendo en cuenta el disefio no experimental, de
orientacion cuantitativo, correlativo de corte transversal, asi como métodos de
encuesta y cuestionarios como herramientas de recoleccion de datos, lo que
permiti6 concluir que debido a la significativa y correlacion directa entre la
correlacion de la variable de investigacion, se puede concluir que los cambios en
el nivel climatico de las organizaciones afectaran el nivel de desempefio de los

empleados.

Por su parte, Huamani & Llamo (2023), intentaron determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral entre los empleados
municipales de la Regidon de Utijaku, Provincia de Santa Cruz de Cayamarca en
el afio 2022. El resultado del proyecto experimental es que los empleados creen
que el ambiente laboral promedio (56.7%) es igual a su desempefio laboral (50%
nuevamente se puede observar que existe una alta correlacion positiva entre las
variables (r=0.682); ) con significancia p =0.000 < 0.05. Se concluyé que existe
una alta correlacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, lo que demuestra que si existe un grado suficiente de clima laboral en la

organizacion, el desempefio de los empleados también mejora.

El propoésito del estudio de Mas (2023), fue evaluar la asociacion entre
la cultura de la organizacion con el rendimiento del desempefio laboral de los
asociados en la Direccion Ejecutiva de Manejo de la Selva y la Vida Silvestre
Amazonica en 2021. De esta manera, trabajamos en el marco de un enfoque
cuantitativo, basico, de forma descriptiva, correlacional y utilizamos un disefio
no experimental, utilizando nuevamente preguntas instrumentales administradas
a 28 trabajadores. Los principales hallazgos muestran que existe una relacion

positiva, altamente correlacionada (Pearson =0,837) y significativa (p = 0,000)
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entre las variables de estudio. Se concluyd que enfatizar el nivel de cultura

organizacional también aumentard el nivel de desempefio laboral.

Asensios (2023) también pretende establecer la relacion entre el clima de
la organizacién y el desempefio de trabajadores de la ciudad de Vari, provincia
de Ancas, se us6 una metodologia aplicada, utilizando un enfoque cuantitativo,
no experimental como disefio, tipo descriptivo; A nivel, los resultados obtenidos
fueron procesados en el software SPSS 25y discutidos individualmente en forma
de graficos. Se concluye que existe una correlacion positiva significativa entre
las dos variables. Se recomienda promover el desarrollo profesional de los
colaboradores reconociendo su buen trabajo, adicionalmente motivandolos con
salarios justos y demostrando estabilidad laboral, que les permita sentirse

seguros; y capaces de hacer su trabajo con entusiasmo Yy actitud.

Por otro lado, Ruiz (2023) también intentd establecer la relacion entre la
cultura organizacional y la motivacion laboral de los empleados en el municipio
de la region norte de Piura. North 2023, sugiere que la formacion informativa
sobre lo que significa una alta cultura organizacional va de la mano con la
motivacién laboral, ya que los empleados motivados son més capaces de realizar
actividades delegadas sin tener que hacerlo. La importancia esta en que los los
responsables de las jefaturas de la empresa, cuenten habilidades y cualidades de
un buen lider, ya que ellos son los impulsadores de motivar a su personal, que se

oriente a cumplir los objetivos de la empresa.

En el mismo sentido, Flores (2023) busc6 como las estrategias de
implementacion de la cultura organizacional pueden mejorar el desempefio de
los servidores publicos y empleados del distrito de Daniel Hernandez. Este
enfoque es consistente con la investigacion aplicada, el grado de correlacion, las
causas de la correlacion y el disefio transversal. Los resultados muestran que la
mayoria cree que el grado de implementacion de la cultura organizacional es
normal (59%) y el esfuerzo laboral es bueno (55%), y se concluye que existe una
correlacion significativa entre las estrategias de implementacion de la cultura

organizacional y el esfuerzo laboral. (p=0,028<0,05). Aconseja a los lideres
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municipales que tomen las medidas necesarias para implementar la cultura

organizacional en términos de recompensas, sanciones Yy desempefio.

El estudio de De la Cruz (2022) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de los asociados de
recursos humanos en la provincia y municipio de Cajamarca en el afio 2019.
disefio no experimental y por su caracter temporal transversal. . En el resultado
principal, la correlacién entre ambas variables es de 0.7104, la cual se encuentra
entre 0 <r<1yescercana al. La provincia y municipio de Cajamarca deben
evaluar periddicamente la cultura organizacional que promueve el clima laboral
y mejorar aspectos como Las condiciones de trabajo, la seguridad, el desarrollo
personal, la autonomia y la remuneracién hacen que los empleados estén

descontentos y desafectados.

El estudio de De la Cruz (2022) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de los asociados de
recursos humanos en la provincia y municipio de Cajamarca en el afio 2019.
disefio no experimental y por su caracter temporal transversal. . En el resultado
principal, la correlacion entre ambas variables es de 0.7104, la cual se encuentra
entre 0 <r<1yescercana al. La provincia y municipio de Cajamarca deben
evaluar periédicamente la cultura organizacional que promueve el clima laboral
y mejorar aspectos como Las condiciones de trabajo, la seguridad, el desarrollo
personal, la autonomia y la remuneracion hacen que los empleados estén

descontentos y desafectados.

El estudio de Tanta (2022) tiene como objetivo determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio de los asociados de recursos
humanos en la provincia y municipio de Cajamarca en el afio 2019. 0 <r <1,
cercano a 1, también obtuvo resultados del 59,1%. demandado. Dijeron que el
gobierno municipal reconocid los resultados de la obra, el 54.5% de las personas
produjeron y realizaron el trabajo correctamente. y el 40,9% de los empleados
que se niegan a recibir crédito por su desempefio laboral, el 36,4% dijo que esta

produciendo Yy haciendo bien su trabajo. Se puede concluir que existe una alta
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correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral con la
presencia de un liderazgo participativo y no autoritario. Ademas, se establecid

un clima favorable incluso cuando habia problemas que debian resolverse.

El objetivo general de Ramirez (2022) es determinar la relacion que
existe entre la cultura organizacional y el esfuerzo laboral de los asociados en la
provincia y municipio de Chepén-2021. El estudio utilizd métodos cuantitativos
correlacionales y un disefio transversal no experimental, y la muestra se
distribuyd a un total de 150 contribuyentes de la provincia y municipio de
Chepén, que fueron seleccionados por conveniencia. Ademas, se desarrollaron
como instrumentos dos cuestionarios, uno para Variables de cultura
organizacional y otro para variables de desempefio laboral. Hallazgo final: Existe
una alta correlacion positiva de 0,756 entre las variables de -cultura
organizacional y el desempefio laboral con un nivel de significancia de Spearman
de dos colas de 0,000. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipotesis alternativa.

Asimismo, Damians (2021) se propuso determinar la influencia que
existe entre la cultura organizacional y el desempefio de los empleados en el
municipio distrital de Tucume-2020. Tipos de investigacidn aplicada: disefio
proposicional, no experimental. Se concluyé que la cultura organizacional tiene
un efecto positivo vy significativo en el esfuerzo laboral de los empleados de la
ciudad mencionada. Asi lo demuestra el coeficiente de Pearson (equivalente a
0,395 y nivel de significancia 0,01) y se recomienda disefiar e implementar
programas de motivacién y reconocimiento para que los empleados puedan
valorar su esfuerzo, dedicacion y compromiso. Crear un "libro de cultura™ que
refleje los valores, la historia y los mejores momentos de la ciudad para mantener

a los empleados informados y orgullosos de su institucion.

Salas (2020) también intentd determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio del personal administrativo en la region de
Puente Piedras en el afio 2020. De acuerdo al objetivo general: Determinar una

relacion medianamente positiva entre la cultura organizacional y el desempefio
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del personal administrativo en el distrito de Puente Piedras en el afio 2020.
Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman demuestra que existe una
relacion moderadamente positiva entre la cultura organizacional y el desempefio
del personal administrativo de la ciudad.

Para el fundamento cientifico, se consider6 a Romero (2018), quien
planteé a nivel cientifico que la cultura organizacional (CO) se refiere a la
acumulacion de creencias, habitos, valores, actitudes y tradiciones compartidas

por los asociados que integran la empresa.

Por otro lado, Tanta (2022), indica que la cultura organizacional puede
definirse como un conjunto de caracterizaciones Unicas que distinguen a las
organizaciones de otra, creando un marco que comunica como deben actuar las
personas dentro de una organizacion, recordandoles que estan sujetos a un
reglamento o politicas. Hay valores que estdn inmersas en las organizaciones,
que se transmiten de generacion a otra, asi como de colaboradores a otro esto se
da cuando hay reuniones de socializacién/aprendizaje que incluye rituales, ritos,

mitos, leyendas y conductas de refuerzo vy castigo.

Respecto a la variable CO, Ramirez (2022) la define como una secuencia
de procedimientos o camino que incluye una combinacion de diferentes factores
como costumbres, normas, reglas, habitos, comunicacion formal e informal y

diferencias entre organizaciones.

Llanos (2016) menciond que la cultura organizacional es todo aquello
que identifica a una organizacion y la distingue de otra, haciendo que sus
miembros se sientan parte de la organizacion porque promueven los mismos
valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritos vy rituales.

Todos estos aspectos estan indisolublemente ligados al clima organizacional.

En tanto, Gomez & Rodriguez (2015) afirmaron que la cultura
organizacional es la tendencia mas significativa en la investigacion
organizacional. Incluso se podria decir que la palabra “cultura” se ha convertido

en una palabra imprescindible en el lenguaje del mundo de la gestion. Algunos
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tedricos creen que su investigacion se ha convertido en una de las areas mas
importantes en el estudio de las organizaciones e incluso se puede decir que es
el campo individual méas activo en la teoria de las organizaciones, eclipsando el
estudio de las estructuras formales, los entornos organizacionales y la

burocracia. tomo tiempo y recursos de investigacion a lo largo de los afios.

Por otro lado, (Rodriguez, 2019), afirma que en el CO se describen

diferentes elementos, tales como:

Valores: los principales factores que impulsan a las personas o
colaboradores en un mismo ambiente laboral a lograr objetivos comunes, sin

importar si se trata de una empresa. o una institucion en la que trabajan.

Habitual: Habito o comportamiento permanente de una persona o pais

que lo distingue de otras personas.

Rituales: Se definen como una serie de acciones repetitivas que refuerzan

los valores fundamentales de una organizacion.

Historia: es una serie de anécdotas o historias que han sucedido en el
pasado y se relacionan con los fundadores, las decisiones tomadas que han hecho
que la empresa sea lo mejor posible, o que han llevado a cambios en la empresa

y en la alta direccion, también. como cambios organizacionales internos.

Céspedes (2020) menciona que la cultura de las organizaciones es un
factor de éxito, porque otorgan a sus colaboradores cualidades Unicas, es decir,
una alta vision de lo que representa la empresa. Al mismo tiempo, también es un
método para la estabilidad y continuidad de la organizacién, lo que proporciona
a los empleados una sensacion de seguridad. Asimismo, el conocimiento del CO
puede ayudar a los empleados a comprender lo que sucede en la empresa porque
proporciona un contexto importante donde otros hechos pueden crear confusion.
La cultura en una organizacién ayuda a motivar a los empleados Yy el deseo de
actuar. Por otro lado, son imanes de atencion, expresan o crean confianza en el
futuro y, de hecho, pueden ver asus colaboradores mas destacados y productivos

como héroes, utilizandolos como ejemplos a seguir por los CO.
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Se considera cultura organizacional a la personalidad de una
organizacion, un conjunto de caracteristicas que le dan identidad y la distinguen
de otras organizaciones. Asi como las personas tienen ciertos rasgos de
personalidad que pueden considerarse debilidades o fortalezas y si no se manejan
adecuadamente pueden afectar las relaciones interpersonales, una situacion
similar ocurre en las organizaciones, la cultura es una personalidad, con rasgos
positivos 0 negativos que influyen y afectan por igual a diferentes areas de
relacion, ejemplo: clientes internos (compafieros y directivos) y clientes externos

(clientes). proveedores y comunidades locales). (Llanos etal., 2016).

El autor Tanta (2022), afirma de manera similar que la existencia de una
cultura organizacional lleva a las personas a creer que las organizaciones tienen
ciertas caracteristicas Unicas similares a los rasgos de personalidad a nivel
individual que son relativamente estables en el tiempo y, en el caso de las
organizaciones, les proporcionan un sentido de sobre pertenencia e
individualidad. La cultura organizacional se genera dentro de la organizacion vy
es uno de los mecanismos que le permite enfrentar exitosamente el entorno con
cierta adaptabilidad. Sin embargo, una vez que se establece la cultura, a menudo
se vuelve fija y permanente, por lo que puede ser una barrera para la adaptacion

a los cambios ambientales. (Tanta, 2022).

Se considera clima organizacional y cultura organizacional todo aquello
que identifica a la organizacién y hace que sus miembros se sientan parte de ella
a diferencia de otras organizaciones porque promueven los mismos valores,
creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, rituales. vy rituales. Todos
estos aspectos estan indisolublemente ligados al clima organizacional. A medida
que aprendemos, la cultura evoluciona con nuevas experiencias Yy, Si se
comprende la dindmica del proceso de aprendizaje, la cultura puede

transformarse. (Llanos etal., 2016).

Elementos de la cultura organizacional Raffaele en su estudio del (2021)
dice que cada cultura es Unica y sus elementos son especificos de cada

organizacion y compartié algunos elementos de la cultura organizacional.
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Competencias y valores: con la cultura van de la mano. Sabiendo que
estos son claros y esenciales para definir objetivos compartidos y fomentar un
sentido de pertenencia, confianza e identidad. El problema de este componente
es que si bien los valores y las capacidades son claramente esenciales para
cualquier negocio, muchos negocios no lo son, y en otros se utilizan
indistintamente a pesar de sus claras diferencias. La cultura y los valores te

diferenciaran.

Honestidad, creatividad, confianza y méas. Nos ayudaran a comprender
por qué realizamos determinadas acciones y comportamientos y nos daran
nuestra identidad corporativa. Lamentablemente, solo el 41% de los empleados
sabe cual es su identidad corporativa, por lo que te animamos a empezar a pensar
en tus creencias y valores y en como los comunicas en toda tu organizacion. Las
competencias definen los conocimientos, habilidades y capacidades que buscas
desarrollar y avanzar dentro de tu talento. Por ejemplo, habilidades como la
innovacion, el liderazgo y el trabajo en equipo haran que cualquier proceso y

resultado sea mas efectivo vy significativo.

Stilman (2016) cree en la importancia de la cultura organizacional vy
afirma que la cultura organizacional es el nicleo de una organizacion y existe en
todas las funciones y actividades realizadas por todos los miembros para
promover el desarrollo social. La cultura define cémo opera una empresa y se
refleja en la estrategia, la estructura y los sistemas. Es una fuente invisible de
comportamiento visual, es el comportamiento tradicional de una sociedad con
un determinado conjunto de valores y creencias, que a su vez influyen en todo
su comportamiento. Por tanto, la cultura a aprender se desarrolla con nuevas
experiencias y puede cambiarse si se comprende la dinamica del proceso de
aprendizaje. La cultura organizacional esta directamente relacionada con el
bienestar de los empleados y contribuye al bienestar fisico, emocional y social
de todos los miembros de la organizacion, por lo que las universidades también

estan obligadas a cumplir con los requisitos de calidad organizacional.

Cuando se trata de cultura organizacional, se refiere a la vision, habitos,
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actitudes, tradiciones, costumbres que diferencian a una organizacion de otra y
ayudan en el crecimiento de los empleados. Melian (2017) define la cultura como
principios de ventaja competitiva, eficiencia 6ptima y desempefio
organizacional. ~ Liderazgo  transformacional a través del liderazgo

organizacional.

Garay et al. (2021) justifican el desempefio laboral a nivel cientifico y lo
definen como el resultado del propio esfuerzo de una persona en el ambiente
laboral, mostrando asi sus habilidades y destrezas, las cuales se basan en las
capacidades y nivel de habilidad del individuo. Se sienten satisfechos y asi

mejoran su trabajo de la forma mas eficaz.

Guartan et al (2019) afirman que el comportamiento contraproducente es
un comportamiento antisocial que los empleados exhiben en el desempefio de
sus funciones laborales y que beneficia al empleado, pero perjudica a la
organizacion. El comportamiento contraproducente es el comportamiento que
adoptan los trabajadores del entretenimiento durante determinadas horas de

trabajo y también puede ser un comportamiento contraproducente.

Por otro lado, Abusalma (2021) dice que del desempefio laboral se puede
concluir que los empleados desempefian sus deberes asignados de acuerdo con
sus reglas con el fin de alcanzar las metas de la organizacion. Cabe sefialar que
cada puesto de trabajo tiene determinadas funciones, y ademéas de alcanzar las
metas marcadas por el nivel estatal y la propia institucién, en conjunto con el

clima organizacional, se podra lograr un adecuado desempefio laboral.

Por su lado, Chiavenato (2011), también dice que el desempefio de
diferentes empleados puede variar dependiendo de diferentes factores que
influyen, como las estimaciones de recompensa y el reconocimiento de que
dependen del esfuerzo individual, que depende en gran medida de su esfuerzo

personal. Esta es una relacion costo-beneficio.

La evaluacién del desempefio es un procedimiento que se implementa

como una estrategia basada en las caracteristicas organizacionales y es una
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evaluacibn completa que toma en cuenta la eficiencia, eficacia, calidad,
competitividad comprobada y desempefio frente a las metas organizacionales.
Implicaciones de las habilidades de los empleados y su impacto en el logro de

las metas y estrategias organizacionales. (Guartan et al., 2019).

La evaluacién del desempefio es el proceso mediante el cual un individ uo
0 grupo revisa Yy evalla los planes, objetivos y resultados de desarrollo para que
puedan trabajar hacia esos objetivos. El programa esta disefiado para determinar
el nivel de desempefio de las actividades diarias de un empleado, brindando
beneficios excesivos para exdmenes de productividad y utilizando las

evaluaciones como un elemento que enfatiza el desempefio. (Bautista et al.,2015)
¢Por gqué es importante medir el desempefio?

Es muy importante que una organizacion evalle y comprenda el nivel de
desempefio de sus asociados porque, segun Louffat (2016), “los asociados son
creadores de valor que pueden convertir activos monetarios Y fisicos en capital
intelectual, lo que permite que cualquier organizacion funcione. Criterios de

evaluacion.

Segin Huamén (2023), se evallan tres criterios principales que inciden

en el desemperio, tales como:

Resultados de tareas individuales: los resultados de las tareas de cada
empleado deben evaluarse para evaluar su desempefio. Asi, por ejemplo, se
puede evaluar a un vendedor en funcion de su volumen de ventas en su region,
de su crecimiento financiero de las ventas o de sus cuentas recientemente

logradas.

Comportamiento: en algunos casos, puede resultar dificil determinar
resultados especificamente relacionados con los comentarios de los empleados.
El desempefio de todo el equipo se puede evaluar facilmente, pero es dificil

distinguir claramente la cooperacion de cada miembro individual.

Caracteristicas: en este criterio encontramos una buena actitud que

muestra seguridad, parece reflexivo o experimentado. Todo esto se puede
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atribuir a un resultado positivo de la tarea. A menudo se utiliza como criterio

para evaluar el nivel de desempefio de un empleado.

Indicadores de desempefio; Bermello & Solorzano (2024) mencionan
algunos indicadores de desempefio que cuantifican el desempefio de los
empleados, pues sus resultados muestran la productividad y calidad de su
trabajo, lo cual se confirma al cuantificar su utilidad. Estos indicadores incluyen

la satisfaccion laboral y la satisfaccion del cliente.

Las meétricas de trabajo calculan la calidad y cantidad del trabajo
realizado por los empleados. Utilizandolos, puedes calcular el monto de las
ventas o cualquier actividad. En este caso, es posible medir el nimero de
automdviles vendidos, la velocidad y eficiencia de las reparaciones de los
automoviles, teniendo en cuenta los siguientes indicadores: ndmero de ventas

(articulos/tareas), tiempo de servicio, asistencia del supervisor

El desempefio de los empleados tiene un impacto directo en las ganancias
y beneficios, por lo que es necesario realizar pruebas que permitan comprender
la situacién financiera de la empresa, el retorno de la inversion (ROI), los

ingresos por empleado, el crecimiento de los empleados, etc.

Entre los indicadores de satisfaccion del cliente se encuentran
indicadores disefiados para calcular el desempefio laboral de los empleados
utilizando el conocimiento del cliente sobre los servicios o productos recibidos
(Toala y Mogro, 2021).

Segin Huaman & Llamo (2023), las conductas que componen el
desempefio laboral son. Desempefio de tareas: Los deberes y responsabilidades
que se deben cumplir para realizar una tarea o funcion. Incluya la descripcién

correcta del trabajo.

Cortesia: Se refiere a comportamientos que contribuyen al entorno
psicolégico de la organizacion, como ayudar a los demés, apoyar los objetivos

de la empresa, respetar a los compafieros, hacer recomendaciones, etc.
Falta de productividad: Es una conducta que afecta a la empresa, como
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dafiar los activos de la empresa, conductas agresivas con otros miembros de la

organizacion, hurtos, hurtos y ausentismo persistente.

Argumentando la justificacién tedrica, Al revisar las diferentes teorias,
pues permiten diferenciar los conceptos, caracteristicas y dimensiones de las
variables en estudio envarios contextos de tiempo, lo cual ayudarad a comprender
que dimensiones emplearemos para las variables en estudio, tomando como
referencia bases teoricas, que permiten cumplir con el desarrollo de la

investigacion centrada en encontrar la relacion entre ambas variables.

En lo practico justificamos, ante la recoleccion de la data, permitira tener
un diagnostico detallado, referente al problema, donde servird para los
responsables de las diferentes &reas de la municipalidad tomar las medidas
necesarias de mejora, con el fin que se logre un mejor desempefio en los

trabajadores, cumpliendo las metas programadas.

En lo metodologico, pues para medir el nivel de asociacion entre las
variables en estudio, pues se usard la metodologia de una investigacion
descriptiva  correlacional con disefio no experimental, con un enfoque
cuantitativo. Donde se contard con técnicas e instrumentos debidamente
confiables, el cual garantiza que la obtencidén de la data, para el arribo de nuevos

conocimientos.

Lo demuestro mi justificacion en un contexto social, porque los
resultados del estudio permitirin desarrollar estrategias que mejoren los
problemas y deficiencias relacionadas con las variables estudiadas, pues los
empleados de la Municipalidad Provincial Carlos Fermin Fitzcarrald necesitan
de una buena cultura organizacional, para que los empleados puedan
desempefiarse mejor y asi alcanzar objetivos y, lo mas importante, brindar un

buen servicio a los ciudadanos..

Tiene el argumento cientifico, ya que busca solucionar un problema,
haciendo uso de una serie de procedimientos de una investigacion cientifica,

como el formular una hipotesis, alineado a los objetivos, podemos decir que se
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usa un conjunto de herramientas de la investigacion cientifica, que busca generar

nuevo conocimiento cientifico.

De la descripcion de los problemas reales se desprende que en los Gltimos
afios la cultura de las organizaciones mundiales preocupa constantemente a las
instituciones estatales. Se puede decir que el valor de la cultura organizacional
se sustenta en la evaluacion del trabajo de cada empleado porque afecta el
desempefio, la autosatisfaccion y la motivacién del empleado. En este sentido,
una buena organizacion es fundamental para que cada miembro mejore Sus
capacidades profesionales y fortalezca sus valores. Se basa en permitir que cada
miembro se identifique con la organizacion, mantenga un comportamiento
positivo y brinde un lugar de trabajo adecuado (Paramita et al., 2020). Cada
empresa tiene su propia cultura organizacional que la define para que los
consumidores puedan identificarla més facilmente. Por lo tanto, se debe ver un
mejor desempefio en empresas donde la interaccion constante de todos los

empleados es crucial para el logro de los objetivos. (Tanta, 2022).

Sin embargo, el desempefio laboral sin duda esta directamente
relacionado con la cultura organizacional, la forma en que los individuos realizan
su trabajo, que combina sus fortalezas y promueve su desarrollo. En el municipio
de la provincia Carlos Fermin Fitzcarralde es claro que aun carece de cultura
organizacional en estos momentos, los lideres regionales no muestran pleno
compromiso con sus responsabilidades, por lo que las diferentes regiones sufren
por el desarrollo. Hay un cuello de botella en este proceso. Ademas, el jefe no
tiene liderazgo, no tiene conocimientos politicos, le falta comprension de la
institucion, por lo que se involucra en la ejecucion del trabajo, porque el jefe no
sabe trabajar en equipo y no lidera. La comunicacién para mejorar las relaciones
interpersonales ha resultado en una escasez de talento capacitado y capaz en la
administracion municipal. Ante lo relatado, hago la siguiente interrogante, ¢Qué
relacion hay entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald,
Ancash-2023?
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Aizana (2022) conceptualiza la primera variable y dice que la cultura
organizacional describe la personalidad de las empresas, la forma en que existen
y se comportan. Es el vinculo social que da cohesion a una organizacion. Es la
forma en que generalmente interactla con su entorno y con el mundo exterior,

con diversos grupos de interés como proveedores Y clientes.

Se encuentran disponibles las siguientes dimensiones, siendo la primera
ambiente de trabajo, Rivera et al. (2018), definen el ambiente laboral como
compuesto por tres determinantes: factores generales que representan factores
econdmicos, legales, sociales y técnicos que interfieren con el trabajo del gerente
y sus estrategias en el tiempo, operativos, percibidos en el trabajo, clientes y
proveedores en el camino. control especial y directo, la autoridad residual que
forma las operaciones internas de la organizacion y esta especificamente

relacionada con su operacion y gestion.

En segundo lugar, el desafio para las organizaciones laborales es
mantener un lugar de trabajo que ayude a motivar a los trabajadores, donde la
satisfaccion y la felicidad sean especialmente pronunciadas. Sin embargo, los
estandares de los empleados estan relacionados con condiciones ambientales

especificas y cambios emocionales dependiendo del individuo (Ramos, 2017).

En tercer lugar, la motivacién, la organizacién debe contar con personal
capacitado y motivado, porque son los miembros bésicos para mejorar la calidad
de los servicios y productos y, al mismo tiempo, para lograr un objetivo:
desarrollar las habilidades colectivas e individuales de los empleados, lo mejor
posible. se logra logrando los mayores ingresos a largo y corto plazo (Lema et
al., 2019).

Krijgsheld (2022) conceptualizd la segunda variable y dijo que el
desemperio laboral se refiere al comportamiento de los individuos en una unidad
y son esenciales para el funcionamiento efectivo de una organizacion.
Asimismo, el desempefio laboral se mide desarrollando sus dimensiones, lo que
te ayudard a comprender los factores negativos que pueden afectar tu

desempefio.

-17 -



Sugiero que las dimensiones utilizadas por el autor Asensios (2023) en

su estudio son:

Primero, la productividad, en la vision de Bailey (2017), la productividad
se refiere alo que cada persona logra através de las actividades. Hoy en dia no
basta con una buena eficiencia en una empresa, ademas de promover el trabajo
inteligente, hay que ser capaz de gestionar el tiempo, la concentracion y la

energia para lograr una buena productividad.

En segundo lugar, la capacidad, que Ayensa (2020) define como la
capacidad para realizar con éxito una tarea y desarrollar los conocimientos,
habilidades y comprensidn necesarios para alcanzar el objetivo planteado por
una empresa. Ademas, el autor menciona que las personas pueden tener 0 no
talentos y/o habilidades, ambos conceptos parecen envueltos en un aura casi
magica.

En tercer lugar, la satisfaccion laboral, Pudyaningsih et al (2020) define
la satisfaccion laboral como el comportamiento que muestran los empleados al
realizar funciones o0 tareas en una empresa U organizacion, y este
comportamiento puede ser positivo 0 negativo. Para los autores, esta satisfaccion
se refleja fuertemente en el efecto de gestidon, es decir. cuanto mayor sea la

gestion, mayor serd la satisfaccion de los empleados.

Se operacionaliza a la variable, Cultura organizacional, mediante una
encuesta aplicada al personal, se podra analizar el ambiente laboral, organizacidn
y la satisfaccion laboral, para saber cual es el nivel de cultura organizacional que

cuenta la municipalidad, alineada a una escala valorativa

Por otro lado, se operacionaliza a la variable, Desempefio laboral,
Mediante una encuesta aplicada al personal, se podra analizar la productividad,
competencias Y la satisfaccion laboral, para saber cual es el nivel de desempefio
que cuentan los trabajadores de la municipalidad, alineada a una escala
valorativa.

Se contd con dos hipotesis: H1: La cultura organizacional se relaciona
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significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

HO: La cultura organizacional no se relaciona significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad provincial

de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

Se tuvo como objeto general, Explicar cual es la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

En cuanto a los objetivos especfficos, Identificar cual es el nivel de la
cultura organizacional de la Municipalidad provincial de Carlos Fermin
Fitzcarrald, Ancash-2023. Determinar qué factores afectan al desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad provincial de Carlos Fermin
Fitzcarrald, Ancash-2023. Proponer que la cultura organizacional incide en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad provincial

de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

2. Metodologia

Fue una investigacion de tipo descriptiva, correlacional, ya que se describen los
hechos, tal como son las caracteristicas de cada variable en estudio, en su entorno,

asi como detectar cual es el nivel de asociacion entre las variables.
Disefio de investigacion.

Se contd con el disefio no experimental, ya que se dejo a las variables que se
comporten de acuerdo a su naturaleza, es decir no hubo ninguna manipulacion en
ellas. Nos dice Hernandez y Mendoza (2018), en estos estudios no se cambian
intencionalmente las variables independientes para observar sus efectos sobre otras

variables. (pagina 174)

Su esquema metodoldgico es el siguiente:
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Donde:

M : administrativos

O1: Cultura organizacional
02 : Desempefio laboral

r : relacién de variables.
Poblacion

Se tuvo a toda la poblacion, siendo 160 administrativos, sabiendo que estos son

un conjunto de elementos, el cual poseen las mismas caracteristicas.
Muestra:
25% del total de la poblacion, 40 administrativos.
Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnicas

Los métodos que utilizamos para investigar forman parte de un plan
metodologico, definido como un conjunto de mecanismos, medios Yy
procedimientos especiales a través de los cuales los investigadores recopilan,
almacenan, organizan vy transfieren datos obtenidos de la realidad. (Arroyo,
2020).

Instrumentos.
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Usamos un cuestionario de preguntas cuya estructura estd disefiada para

recolectar datos de los elementos de estudio.
Validez y Confiabilidad de la Informacion

Para validar o medir los ftems en relacion a las dos variables en estudio, se dio

la opinion de juicio de expertos en investigacion.

En la confiabilidad, los resultados mostraron tener una alta confiabilidad del
instrumento de la variable cultura organizacional, por ser de 0,819, por lo tanto,
este puede ser aplicado a la poblacion muestral. Por otro lado, los resultados
mostraron tener una alta confiabilidad del instrumento de la variable desempefio

laboral, por ser de 0,826, por lo tanto, este puede ser aplicado a la muestra.
Procesamiento y analisis de la informacién.

Para llegar al diagnéstico ante la problematica, se contard con ayuda de
herramientas e instrumentos para el recojo de la informacién, el cual dan garantia
de su fiabilidad, ya que fueron medidos mediante el Alfa de Cronbach, asi como
se utilizd el spss v25, que midid la correlacion de las variables, también se
utilizaron tablas y figuras para ordenar de manera descendente, para hacer el

analisis en un nivel estadistico.

3. RESULTADOS
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TABLA 1:

¢Como considera al clima laboral de la municipalidad?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 12 30%
Algunas veces 18 45%
Casi nunca 10 25%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

n Frecuentemente

m Regularmente

= Algunas veces
Casinunca

m Munca

Figura 01: ;Cdémo considera al clima laboral de la
municipalidad?

INTERPRETAMOS:

N en la notamos en la tabla 1 que el 45% de administrativos consideran regular

el clima laboral de la municipalidad, el 30% malo y el 25% bueno.

TABLA 2.
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¢Las tareas laborales se hacen mediante el trabajo en equipo?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 15%
Regularmente 14 35%
Algunas veces 16 40%
Casi nunca 4 10%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% m Frecuentemente

m Regularmente

u Algunas veces
Casinunca

m Munca

Figura 02: ¢Las tareas laborales se hacen mediante el
trabajo en equipo?

INTERPRETAMOS:

Miramos la tabla 2, que muestra al 40%de encuestados creen que algunas veces las
tareas laborales se hacen mediante el trabajo en equipo, el 35% dicen que es

regularmente, el 15% indican que es frecuentemente y el 10% casi nunca.

TABLA 3.

-23-



¢Existe algunas preferencias con el personal?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 22 55%
Regularmente 12 30%
Algunas veces 6 15%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% 0% s Frecuentements

= Regularmente

® Algunas veces
Casi nunca

m Munca

Figura 03: ¢Existe algunas preferencias con el personal?

INTERPRETANDO:
Semira enlatabla 3, que el 55% de los encuestados afirmo frecuentemente existe algunas

preferencias con el personal, el 30% afirman que es regularmente y el 15% que algunas veces.

TABLA 4.
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¢ Se tiene como politica que los trabajadores deben saber cual es la mision y

vision de la municipalidad?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 4 10%
Algunas veces 10 25%
Casi nunca 18 45%
Nunca 8 20%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0%

m Frecuentemente

= Regularmente

25% Algunas veces
Casinunca

45% m Munca

Figura 04: ¢Se tiene como politica que los trabajadores
deben saber cudl es la mision y vision de la municipalidad?

INTERPRETANDO:
Se denota en la tabla 4, que el 45% de encuestados dicen que casi nunca se tiene

como politica que los trabajadores deben saber cudl es la mision y vision de la
municipalidad, el 25% dicen que algunas veces, el 20% nuncay el 10% regularmente.

TABLA 5.
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¢ Se respeta la normatividad y procesos dispuestos, por la municipalidad?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 8 20%
Regularmente 10 25%
Algunas veces 22 55%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% 0%

n Frecuentemente

u Regularmente

m Algunas veces
Casinunca

u Munca

Figura 05: ¢se respeta la normatividad y procesos dispuestos, por
la municipalidad?

INTERPRETACION:

Tabla 5, valoramos que el 55% de encuestados dice que algunas veces se respeta
la normatividad y procesos dispuestos, por la municipalidad, el 25% regularmente y
el 20% frecuentemente.
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TABLA 6.
¢La municipalidad hace participe a sus trabajadores de las actividades

sociales?
ESCALA CANT. %
Frecuentemente 10 25%
Regularmente 14 35%
Algunas veces 14 35%
Casi nunca 2 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0%

n Frecuentemente

m Regularmente

u Algunas veces
Casi nunca

m Munca

Figura 06:¢la municipalidad hace participe a sus trabajadores de
las actividades sociales?

INTERPRETACION:

En la tabla 6 se ve que el 35% de encuestados dijo que la municipalidad

regularmente hace participe a sus trabajadores de las actividades sociales, el otro 35%
dijo algunas veces, un 25% que es frecuentemente y el 5% gue es casinunca.

TABLA 7.
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¢ Cuenta con ambientes y mobiliarios apropiados para realizar sus

actividades?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 20 50%
Nunca 20 50%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% 0% 0%

n Frecuentemente

m Regularmente
Algunas veces
Casinunca

0,
= m Munca

Figura 07: ¢cuenta con ambientesy mobiliarios apropiados para
realizar sus actividades?

INTERPRETANDO:

Notamos que en la tabla 7, donde el 50% de administrativos dijo que

frecuentemente cuenta con ambientes y mobiliarios apropiados para realizar sus

actividades, el otro 50% dijo que casinunca lo cuenta.

TABLA 8.
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¢Se le asigna los recursos de manera equitativa?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 10 25%
Casi nunca 14 35%
Nunca 16 40%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

0%

m Frecuentemente
= Regularmente
25% Algunas veces
Casinunca

m Nunca

35%

Figura 08: ¢Se le asigna los recursos de manera
equitativa?

INTERPRETAMOS:

Notamos que en la tabla 8, que el 40% de administrativos dice que nunca se le asigna

los recursos de manera equitativa, el 35% afirma que es casi nunca y el 25% algunas veces se

le asigna.

TABLA 9.
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¢Se le valorael trabajo que realiza?

ESCALA CANT. %

Frecuentemente 12 30%

Regularmente 16 40%

Algunas veces 12 30%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0%

TOTAL 40 100%
Fuente: data de variables estudiadas

0% 0% = Frecuentemente

u Regularmente
= Algunas veces
Casi nunca

m Munca

Figura 09: ¢Se le valora el trabajo que realiza?

INTERPRETANDO:

Nos denota la tabla 9, donde el 40% de encuestados afirma que regularmente

se le valora el trabajo que realiza, el 30% dijo que algunas vecesy el 30% que es

frecuentemente.

TABLA 10.
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¢ Cree que la municipalidad promueve una buena cultura organizacional?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 8 20%
Algunas veces 14 35%
Casi nunca 14 35%
Nunca 4 10%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

= Frecuentemente
= Regularmente
35%
= Algunas veces
Casinunca

= Nunca

Tabla 10: ¢ Cree que la municipalidad promueve una
buena cultura organizacional?

INTERPRETANDO:

Visualizamos en la tabla 10 que el 35% de encuestados cree que la municipalidad

promueve algunas veces una buena cultura organizacional, otro 35% que casi nunca,
un20% indican que es regularmente y el 10% que nunca.

TABLA 11.
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¢ Tengo una buena imagen de las autoridades de la municipalidad?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 40 100%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

m Frecuentemente

m Regularmente

= Algunas veces
Casinunca

m Munca

Figura 11: ¢ Tengo una buena imagen de las autoridades de la

municipalidad?

INTERPRETANDO:

Se alcanza ver enla tabla 11, donde el 100% de administrativos dijo que nunca

tienen una buena imagen de las autoridades de la municipalidad

TABLA 12.

¢La municipalidad promueve a gque se capacite?
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ESCALA CANT.

%

Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 20 50%
Casi nunca 20 50%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

%

50%

0%

n Frecuentemente

m Regularmente

m Algunas veces
Casinunca

u Nunca

Figura 12: ¢La municipalidad promueve a que se capacite?

INTERPRETANDO:

Miramos en la tabla 12, notamos que el 50% de los encuestados dice que casi

nunca la municipalidad promueve a que se capacite, el otro 50% indican que algunas

VECES.

TABLA 13.
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¢Los trabajadores cumplen con sus tareas asignadas?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 15%
Regularmente 10 25%
Algunas veces 24 60%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

m Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

m Munca

Figura 13: ¢Los trabajadores cumplen con sus tareas
asignadas?

INTERPRETANDO:

Observamos que en la tabla 13, el 60% de encuestados dice que los trabajadores

algunas veces cumplen con sus tareas asignadas, el 25% regularmente y solo el 15%
que frecuentemente lo cumplen.
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TABLA 14.
¢ Se esfuerza para que su area cumpla sus objetivos 0 metas programados?

ESCALA CANT. . %
Frecuentemente 12 30%
Regularmente 20 50%
Algunas veces 8 20%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

m Frecuentemente

m Regularmente

m Algunas veces
Casi nunca

m Munca

Figura 14: ¢ Se esfuerza para que su area cumpla sus
objetivos 0 metas programados?

INTERPRETANDO:

En la tabla 14, apreciamos que el 50% de encuestados dijo que regularmente se
esfuerza para que su area cumpla sus objetivos 0 metas programados, el 30%
frecuentemente y el 20% algunas veces.
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TABLA 15.
¢ Si se tiene que trabajar mas fuera de su horario de trabajo, lo hace sin

pensarlo?
ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 15%
Regularmente 16 40%
Algunas veces 16 40%
Casi nunca 2 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

m Frecuentements

= Regularmente

m Algunas veces
Casi nunca

m Munca

Figura 15: ¢Si se tiene que trabajar més fuera de su
horario de trabajo, lo hace sin pensarlo?

INTERPRETANDO:

Nos denota la tabla 15, que el 40% de administrativos dicen que si se tiene que

trabajar mas fuera de su horario de trabajo, lo hace regularmente sin pensarlo, el 40%
indican que algunas veces, el 15% que es frecuentemente y el 5% casinunca lo hacen.
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TABLA 16.
¢Los cambios que se hacen con el personal, se hace de acuerdo a los

perfiles del puesto?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 12 30%
Casi nunca 18 45%
Nunca 10 25%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0,
0% 0% s Frecuentements

m Regularmente

Algunas veces

0 -
30% Casinunca

n Munca

45%

Figura 16: ¢Los cambios que se hacen con el personal, se
hace de acuerdo a los perfiles del puesto?

INTERPRETANDO:

Apreciamos en la tabla 16, que el 45% de los encuestados dijo que los cambios
que se hacen con el personal, casinunca se hace de acuerdo a los perfiles del puesto,

el 30% dijo que es algunas veces y el 25% que nunca.
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TABLA 17.
¢ Considera que el personal que labora en su area cuenta las competencias

que requiere su puesto?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 14 35%
Casi nunca 18 45%
Nunca 8 20%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0% n Frecuentemente

m Regularmente

m Algunas veces
Casinunca

m Munca

45%

Figura 17: ¢ Considera que el personal que labora en su area
cumple con las competencias de su puesto?

INTERPRETACION:

Miramos en la tabla 17, que hay un 45% de administrativos considera que el
personal que labora en su &rea, casi nunca cuenta las competencias que requiere su

puesto, el 35% algunas vecesy el 20% que nunca cumple con as competencias.
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TABLA 18.
¢Considera que las capacitaciones son muy eficientes?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 12 30%
Regularmente 14 35%
Algunas veces 10 25%
Casi nunca 4 10%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

m Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casinunca

m Munca

Figura 18: ¢ Considera que las capacitaciones son muy
eficientes?

INTERPRETANDO:

Podemos apreciar en la tabla 18, que el 35% de encuestados considera que las

capacitaciones regularmente son muy eficientes, el 30% dicen que es frecuentemente,
el 25% dijo que algunas vecesy el 10% casinunca.
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TABLA 109.

¢ Los responsables de las jefaturas promueven un buen liderazgo?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 10 25%
Algunas veces 22 55%
Casi nunca 8 20%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

m Frecuentemente

m Regularmente

= Algunas veces
Casinunca

m Munca

Figura 19: ¢Los responsables de las jefaturas promueven
un buen liderazgo?

INTERPRETANDO:

En esta tabla 19, miramos que el 55% de encuestados indicd que los responsables
de las jefaturas, algunas veces promueven un buen liderazgo, el 25% indican que es
regularmente y el 20% que casi nunca.
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TABLA 20.
¢ Considera que los roles que se asignan a los responsables de las areas, lo

cumplen responsablemente?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 15%
Regularmente 12 30%
Algunas veces 16 40%
Casi nunca 6 15%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

n Frecuentemente

m Regularmente

u Algunas veces
Casinunca

m Munca

Figura 20: ¢ Considera que los roles que se asignan a los
responsables de las areas, lo cumplen responsablemente?

INTERPRETANDO:

Se exhibe en la tabla 20, donde el 40% de encuestados considera que los roles
que se asignan a los responsables de las areas, dice algunas veces lo cumplen
responsablemente, el 30% indican que es regularmente, 15% casi nunca y 15%
frecuentemente.
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TABLA 21.
¢La municipalidad promueve que los trabajadores brinden aportes?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 8 20%
Regularmente 14 35%
Algunas veces 12 30%
Casi nunca 6 15%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

n Frecuentemente

m Regularmente

u Algunas veces
Casinunca

u Munca

Figura 21: ¢La municipalidad promueve que los trabajadores
brinden aportes?

INTERPRETANDO:

Visualizamos en la tabla 21, que el 35% de encuestados dijo que la
municipalidad regularmente promueve que los trabajadores brinden aportes, el 30%

dijo que algunas veces, el 20% que es frecuentemente y el 15% casi nunca.
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TABLA 22.
¢ Estas satisfecho con las tareas que realizas?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 4 10%
Regularmente 16 40%
Algunas veces 16 40%
Casi nunca 4 10%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

n Frecuentemente

u Regularmente

m Algunas veces
Casinunca

m Munca

Figura 22: ¢ Estas satisfecho con las tareas que realizas?

INTERPRETANDO:

Se ve en la tabla 22 que el 40% estar regularmente satisfecho con las tareas que
realiza, el 40% afirman que algunas veces, el 10% frecuentemente y el ultimo 10%

casinunca lo esta.
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TABLA 23.
¢ Existe comunicacion fluida entre las areas de trabajo?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 12 30%
Regularmente 14 35%
Algunas veces 14 35%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

n Frecuentemente

u Regularmente

u Alzunas veces
Casi nunca

n Nunca

Figura 22: ¢ Estas satisfecho con las tareas que realizas?

INTERPRETANDO:

En la tabla 23, nos denota que el 35% de encuestados dice que existe algunas veces
comunicacion fluida entre las areas de trabajo, otro 35% afirman que algunas veces, y el
ultimo 30% que es frecuentemente.



Tabla 24:

Correlacion de cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura Desempefio
organizacional laboral
Cultura Coef. de cor. 1 800"
organizacional _ i
o Sig. (bil.) . ,000
Coeficiente
N 40 40
Spearman
Desempefio Coef. de cor. 800" 1
laboral
Sig. (bil.) ,000
N 40 40

**_Ante una significancia de correlacion de nivel (0,01).

Se observa en la tabla 24, un resultado positivo y muy considerable ya que el a
r=0,800"" con una significancia de p=0,000 < 0,05. Esto confirma que la cultura
organizacional y el desempefio laboral muestran una correlacién positiva y

significativa, por lo que es aceptable la hipétesis.
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4. Andlisis y Discusion.

Explicar cuél esla relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad provincial de Carlos Fermin
Fitzcarrald, Ancash-2023.

Se observa en la tabla 24, un resultado positivo y muy considerable ya que el a
r=0,800** con una significancia de p=0,000 < 0,05. Esto confirma que la cultura
organizacional y el desempefio laboral muestran una correlacion positiva 'y
significativa, por lo que es aceptable la hipotesis. Como Fredes etal. (2021), en su
estudio demostraron una relacion directa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los empleados en la provincia de Mariscal Nieto (r=0.625). Esto
significa que una mejor cultura organizacional corresponde a mejores resultados
laborales. El principal hallazgo del estudio de Masa (2023) es que existe una
correlacién positiva, alta (Pearson = 0,837) y significativa (p = 0,000) entre las
variables estudiadas. Se concluyd que enfatizar el nivel de cultura organizacional
también aumentara el nivel de desempefio laboral. En una encuesta realizada por De
la Cruz (2022), mostré una correlacion de 0,710, que esta entre 0 < r < 1. Pudo
identificar que, aspectos como la seguridad, el desarrollo personal, la autonomia y la
remuneracion son areas donde los empleados se encuentran menos satisfechos e

insatisfechos.

Las organizaciones deben poner mas énfasis, en mejorar su cultura, ya que podra
enfocarse a mejorar los ambientes de trabajo, como su seguridad misma de cada
trabajador, habra mejores politicas de beneficios para el trabajador, con el fin de
retener al talento humano importante. Ante los resultados se determina, que una buena
cultura, contribuye a mejorar la calidad de vida laboral para los trabajadores, por lo

tanto, mejora su desempefio.

Identificar cual es el nivel de la cultura organizacional de la Municipalidad

provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023

En la tabla 4, vemos que el 45% de los trabajadores indican que casi nunca se tiene

como politica que los trabajadores deben saber cual es la mision y visibn de la
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municipalidad, en la tabla 6, un 35% dicen que a veces la municipalidad hace participe
a sus trabajadores de las actividades sociales, en la tabla 8, un 40% afirman que nuca
se le asigna los recursos de manera equitativa, en la tabla 10, un 35% creen que la
municipalidad casi nunca promueve una buena cultura organizacional y en la tabla 11,
el 100% dicen que nunca tienen una buena imagen de las autoridades de la
municipalidad. Un articulo de investigacion de Al Suwaidi y Habibur (2019),
concluyé que la cultura organizacional aun esta incompleta ya que algunos gerentes de
area son lideres mientras que otros son autocratas y, de manera similar, el nivel de
liderazgo se encuentra en el nivel medio. el desempefio de los asociados en ciertas areas
de trabajo es efectivo, por lo que hay mucho que cambiar en la ciudad de Dubai. Por
otro lado, Ruiz (2023), quien intentd identificar las caracteristicas de la cultura
organizacional de los municipios regionales, recomendd desarrollar una formacién
informativa para comprender qué significa una alta cultura organizacional, que va de la
mano con la motivacion laboral. Es mejor realizar las acciones asignadas sin utilizar
estrés laboral. En tanto, Aizana et al (2022), plantearon que la cultura organizacional
ha sido un problema constante para las instituciones publicas en los Ultimos afios, por
lo que han tratado de determinar en qué medida la comunicacion en las organizaciones
es fundamental para mejorar el desempefio y la productividad laboral en este sentido.
Se debe establecer el caracter fluido de la comunicacion en cada area para poder

comunicar de manera efectiva los objetivos trazados por la institucion.

El hablar de la cultura de una organizacion, pues nos dimensiona a los habitos,
costumbres y hasta conocer las actitudes que tienen los participantes de ella, que los
hace ser diferentes de otra organizacion. Como el buscar en contribuir que los
trabajadores sean mejores, haciendo que esto sea como una ventaja competitiva,

siendo un beneficio para ambas partes.

Determinar qué factores afectan al desempefio laboral del personal administrativo

de la Municipalidad provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

En la tabla 13,notamos que un 60% de trabajadores, algunas veces los trabajadores
cumplen con sus tareas asignadas, en la table 16, un 45% manifiestan que los cambios

que se hacen con el personal, casi nuca se hace de acuerdo a los perfiles del puesto, en
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la tabla 18, un 35% considera que las capacitaciones, regularmente son muy eficientes,
en la tabla 20, un 40% considera que los roles que se asignan a los responsables de las
areas, algunas veces lo cumplen responsablemente y en la tabla 22, vemos que el 40%
algunas veces estan satisfechos con las tareas que realizan. Segin Asensios (2023) en
su estudio concluyd que existe una correlacion positiva significativa entre ambas
variables, sugirio promover el desarrollo profesional de los asociados reconociendo su
excelente trabajo, adicionalmente motivandolos con salario y estabilidad laboral
demostrada; para que se sientan seguros y puedan realizar su trabajo con ilusion y
actitud, mejorando asi su rendimiento. Por su parte, Huamani & Llamo (2023)
concluyeron en su estudio que existe una alta correlacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, lo que confirma que con un grado suficiente
de clima laboral en la organizacion también se verdn mejoras. en el desempefio. En
vista de lo visto, es muy importante que una organizacion evalle y comprenda el nivel
de desempefio de sus socios, porque segun Louffat (2016), “los socios trabajadores,
son creadores de valor y pueden convertir activos monetarios y tangibles en creadores

de valor, el cual genera riqueza en la empresa.

Sabemos que cada trabajador sabe sus funciones de cada puesto, pero muchas veces
son limitados, ya que no cuentan con los perfiles del puesto, en este sector
gubernamental, sabemos que los trabajadores ingresan por relaciones, es decir no
ingresan por algin concurso o un mérito. Para la organizacion es necesario evaluar
el nivel de las capacidades de sus colaboradores, cuando cumplen sus tareas

asignadas.

Proponer que la cultura organizacional incide en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad provincial de Carlos Fermin
Fitzcarrald, Ancash-2023.

En la tabla 1, un 45% de los rabajadores, considera al clima laboral de la municipalidad
que es regular, en la tabla 9, un 40% indican que regularmente se le valora el trabajo
que realiza, en la tabla 14, un 50% dicen que regularmente se esfuerza para que su area
cumpla sus objetivos 0 metas programados, en la tabla 23, un 35% afirman que

regularmente existe comunicacion fluida entre las areas de trabajo. En su estudio de
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Bermello & Solérzano (2024), que tuvieron como objetivo analizar la cultura
organizacional para evaluar su impacto en el desempefio de los empleados. Los
resultados mostraron que el liderazgo es entre autoritario Yy jerarquico, que la
evaluacion del desempefio no promueve la motivacién para el logro de metas y que la
capacitacion es deficiente. Por otro lado lo autores Rodriguez y Trivifio. (2024)
intentaron analizar la aparicion de comportamientos organizacionales y el desempefio
laboral de los empleados que los hacen sentir valorados y comprendidos, aumentando
asi su motivacion y compromiso con la organizacion. En términos de impacto, el
objetivo es implementar un programa de comunicacién interna para mejorar el
comportamiento  y el desempefio laboral. Asimismo, Damians (2021) propone
determinar la influencia que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los empleados municipales, y con base en los resultados recomienda el
desarrollo e implementacion de programas de incentivos y reconocimientos para que
los empleados reconozcan su esfuerzo en su desempefio. trabajar. , Dedicacion y
compromiso. Crear un "libro de cultura”™ que refleje los valores, la historia y los
mejores momentos de la ciudad para mantener a los empleados informados y

orgullosos de su institucion.

Sabemos que es de gran importancia que toda organizacion cuente una buena cultura
de su organizacion, ya que de ello dependerda un mejor y a gusto desempefio de sus
labores. Una organizacion debe mostrar que los beneficios que ella obtenga, también
sera para e trabajador. El tener una buena cultura genera un buen clima laboral y

por ende contribuye a un mejor desempefio de sus tareas diarias.
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5. Conclusiones y recomendaciones.
Conclusiones
Se confirma que hay una correlacion positiva y muy considerable entre la cultura
organizacional y el desempefio de los trabajadores, ya que r=0,800**, con una
significancia de p=0,000 < 0,05. Esto muestran una correlaciébn positiva y
significativa, porlo que es aceptable la hipdtesis. Por lo tanto, si la municipalidad
mejora su cultura, conlleva a que sus trabajadores sean motivados a realizar un

mejor desempefio de sus labores.

La municipalidad promueve una cultura organizacional regular, tal como se ve en
la tabla 10 y 4, ya que casi nunca concientizan en trabajar en base a la mision y
vision, lo dice un 45% de los trabajadores, en la tabla 6, un 35% dicen que a veces
la municipalidad hace participe a sus trabajadores de las actividades sociales, en la
tabla 8, peor aun hay mucho favoritismos en los allegados de las autoridades, esto
se ve cuando un 40% afirman que nuca se le asigna los recursos de manera
equitativa y en la tabla 11, el 100% dicen que nunca tienen una buena imagen de

las autoridades de la municipalidad.

En cuanto al desempefio no es eficiente, ya que en la tabla 13,notamos que un 60%
de trabajadores, algunas veces los trabajadores cumplen con sus tareas asignadas,
esto se debe, que los cambios que se hacen con el personal, casi nuca se hace de
acuerdo a los perfiles del puesto, en la tabla 18, un 35% considera que las
capacitaciones, regularmente son muy eficientes, no hay una buena supervision
sobre los funcionarios, esto se ve en la tabla 20, cuando un 40% dice que, algunas
veces lo cumplen responsablemente y en la tabla 22, vemos que el 40% algunas

veces estan satisfechos con las tareas que realizan.

El no contar con una buena cultura, genera un mal clima laboral, tal como se ve en
la tabla 1, cuando un 45% de los rabajadores, lo dicen, es notorio que no se valora

el trabajo ni se preocupan en brindarles los recursos necesarios para sus labores,

esto se ve en la tabla 9, cuando un 40% indican que regularmente se le valora, en la

tabla 14, un 50% dicen que regularmente se esfuerza para que su area cumpla sus
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objetivos 0 metas programados, por la falta de una buena comunicacion, esto se ve

en la tabla 23, cuando un 35% lo afirman.

Recomendaciones

El gerente municipal junto al area de RRHH, deben buscar los mejores mecanismos
de gestion, para contar con un diagndstico situacional, con el fin de corregir las
falencias que repercuten en una buena cultura organizacional. El cual debe buscar
fortalecer los valores y principios de la municipalidad, con el respeto, honestidad y
dignidad de cada autoridad.

Establecer como politica importante en sensibilizar a todos los trabajadores de la
municipalidad, la misién y vision, con el fin que cada estrategia que se disefie esté
orientada al logro de sus objetivos, se debe hacer participar a los trabajadores en las
actividades civicas, asi como dar a conocer que las distribuciones de los recursos
son equitativas, con el fin de mejorar la imagen de las autoridades, sobre algunas
preferencias para con algunos trabajadores.

Implementar nuevos indicadores de medicion para evaluar al desempefio de los
trabajadores, con personal competente y tenga buena reputacion. Para las
rotaciones, se deben evaluar los curriculos y ver si cumplen con los requisitos del
puesto. Las capacitaciones deben desarrollarse, solicitando el requerimiento de cada

area, asi mismo debe hacerse una retroalimentacion por cada capacitacion.

Se debe contar con politicas que busquen motivar e incentivar a los trabajadores,
donde noten que son valorados por el esfuerzo de su trabajo, con el fin de general
un buen clima laboral. Capacitar a los responsables de cada jefatura, en temas de
liderazgo, desarrollo de habilidades directivas y blandas, ya que de ellos depende
generar una mejor cultura organizacional. Hacer una encuesta para evaluar como se

encuentra el trabajador, bajo la direccion de su jefe.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Items
Operacional
Aizana (2022), la Cultural Mediante  una| Ambiente Clima laboral 1. ¢ Cdémo considera al clima laboral de la municipalidad?
Organizacional describe la gpcuesété . ﬁﬁ"cadsg laboral _ _ _ _
personalidad de una empresa; podr é|10 aralizar ol Trabajoenequipo | 2. ¢Las tzireas laborales se hacen mediante el trabajo en
su forma de sery actuar. Esun ambiente laboral, €quipo: _
vinculo social que le da organizacion y la 3. ¢(Existe algunas preferencias con el personal?
i6 izacion.| satisfaccion — - — -
cohesion a una organizacion. -5 =4 para saber Politicas 4. ¢ Se tiene como politica que los trabajadores deben saber
_ES la manera en la que ®S® cual es el nivel de| Organizacion cuél es la mision y vision de la municipalidad?
interactta como conjunto, cultura Procesos 5. ¢se respeta la normatividad y procesos dispuestos, por la
— tanto en su propio entorno organizacional que e s
< . cuenta a municipalidad’
S como con el exterior, con - — — — -
2 diversos grupos de interés municipalidad, Actividades 6. ¢la municipalidad hace participe a sus trabajadores de las
@ ' alineada a una sociales tividad iales?
N al q . actividades sociales?
I= ales  COmo  proveedores, escala valorativa. : - : . -
S Clientes, entre otros. Satisfaccion Recursos 7. ¢cuenta con ambientes apropiados para realizar sus
= laboral actividades?
o 8. ¢Se le asigna los recursos de manera equitativa?
2
: -7 - -
O Valoracion / 9. ¢Se le valora el trabajo que realiza?

capacitacion

10. ¢Cree que la municipalidad promueve una buena cultura

organizacional?

11.;Tengo una buena imagen de las autoridades de la

municipalidad?

12.¢;La municipalidad promueve a que se capacite?
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
Krijgsheld (2022), el| Mediante una | Productivida | Cumplimiento 1. ¢Los trabajadores cumplen con sus tareas asignadas?
desempefio laboral se| encuesta aplicada al| g
refiere al| personal, se podra 2. ¢Se esfuerza para que su area cumpla sus objetivos o
comportamiento  que | analizar la metas programados?
tienen los individuos | productividad, . . —— — .
Desempefio dentro de una entidad, y| competencias y la Horario de trabajo | 3. ¢Si se tiene que trabajar mas fuera de su horario de
que son vitales para el| satisfaccion laboral, trabajo, lo hace sin pensarlo?
laboral funcionamiento para saber cual es el
eficiente de  una| nivel de desempefio [Competencias | Perfiles 4. ¢Los cambios que se hacen con el personal, se hace de

organizacion.
Asimismo, el
desemperio laboral se
mide por el desarrollo
de sus dimensiones, las
cuales ayudaran a
conocer los factores
negativos que puedan
afectar su actuacion.

que cuentan los
trabajadores de la
municipalidad,

alineada a una escah
valorativa

acuerdo a los perfiles del puesto?

5. ¢considera que el personal que labora ensu area cumple

con las competencias de su puesto?

Capacitaciones

6. ¢considera que las capacitaciones son muy eficientes?

Liderazgo 7. ¢los responsables de las jefaturas promueven un buen
liderazgo?
Roles 8. ¢considera que los roles que se asignan a los responsables
de las areas, lo cumplen responsablemente?
Satisfaccion | Aportes 9. ¢la municipalidad promueve que los trabajadores brinden
laboral aportes?
Tareas 10.¢ Estas satisfecho con las tareas que realizas?

Comunicacion

11.; existe comunicacion fluida entre las areas de trabajo?
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE METODOLOGIA
ESTUDIO
Tipo:
Basica -Descriptiva
Obijetivo general. H1:  Lla cultura correlacional
Explicar cual es la relacion entre la | organizacional se
cultura organizacional y e_I_dese_mpeﬁo relaciona Disefio:
laboral del personal administrativo de | significativamente No experimental
¢Qué  relacion la Municipalidad provincial de Carlos | en el desempefio
hay entre la Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023. laboral del personal Poblacién
cultura Objetivos especificos. administrativode la 160 administrativos
Cultura organizacional | organizacional y B _ Municipalidad Escala para los
y desempefio laboral | el  desempefio | 1. ldentificar cual_ es el nivel de la provincial de Carlos ggbgjadlc\)/lref:R |
del - personal | laboral del cultu_ra_ _organlzac[ongl de  1a| rermin Fitzcarrald, Cultura esima Mala regular
administrativo en | personal Municipalidad provincial de Carlos | Ancash-2023. organizacional y Bueno Excelente
Municipalidad administrativo Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023. desemperio .
provincial de Carlos|de || 2 Determinar qué factores afectan al | HO: La cultura laboral gﬂf)g/esé“";-t al de
iermlnh zogtzcarrald, Mun_lc:lpallldad " desempefio laboral del personal | organizacional no pobi)ac%nozo a%lri
ncash-coes. g;r‘fc'gc'a cormt, | Administrativo de la Municipalidad | se  relaciona ! '
Fitzcarrald provincial de Carlos Fermin 3|gn|f|cat|vamente~ Técnica:
' Fitzcarrald, Ancash-2023 en el desempefio '
Ancash-2023? ' : laboral del personal La encuesta
3. Proponer que la cultura dminist t'p | Instrumento-
organizacional  incide en el :/IL?]';;'? ;iliicizg €l cuestionario
desempefio laboral del personal provincFi)aI de Carlos validada por el juicio
administrativo de la Municipalidad o Ei de expertos.
it 2| Fermin Fitzcarrald, o bl |
provincial de Carlos Fermin | Ancash-2023. Confiabilidad con e

Fitzcarrald, Ancash-2023.

alfa de Cronbach.
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ANEXOS 3° UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CARLOS FERMIN FITZCARRALD, ANCASH-2023.

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la.” Agradezco a usted 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.

A. DATOS GENERALES

1. Género : Femenino |:| Masculino |:|

B. INDICACIONES

o Este cuestionario es andénimo. Por favor responde con sinceridad.

o Lee detenidamente cada ftem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segin tu

opinion.
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PARTE Il

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una escala
de valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa
que concuerde con su opinidon en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Frecuentemente | Regularmente Algunasveces Casinunca Nunca
Item 1123|415

1. ¢ Como considera al clima laboral de la municipalidad?

2. | ¢Lastareas laborales se hacen mediante el trabajo en equipo?

3. | ¢Existe algunas preferencias con el personal?

4. | ¢Setiene como politica que los trabajadores deben saber cudl
es la mision y vision de la municipalidad?

5. | ¢se respeta la normatividad y procesos dispuestos, por la
municipalidad?

¢la municipalidad hace participe a sus trabajadores de las
actividades sociales?

7. | ¢cuenta con ambientes apropiados para realizar sus
actividades?

8. | ¢Sele asigna los recursos de manera equitativa?

9. | ¢Se le valora el trabajo que realiza?

10 | ¢Cree que la municipalidad promueve una buena cultura
organizacional?

11 | ¢Tengo una buena Imagen de las autoridades de Ia
municipalidad?

12 | ¢Lamunicipalidad promueve a que se capacite?

13 | ¢Los trabajadores cumplen con sus tareas asignadas?

14 | ¢Se esfuerza para que su area cumpla sus objetivos 0 metas
programados?

15 | ¢Si se tiene que trabajar mas fuera de su horario de trabajo, lo
hace sin pensarlo?

16 | ¢Los cambios que se hacen con el personal, se hace de acuerdo
a los perfiles del puesto?

17 | ¢considera que el personal que labora en su area cumple con
las competencias de su puesto?

18 | ¢considera que las capacitaciones son muy eficientes?
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19 | ¢los responsables de las jefaturas promueven un buen
liderazgo?

20 | ¢considera que los roles que se asignan a los responsables de
las &reas, lo cumplen responsablemente?

21 | ¢la municipalidad promueve que los trabajadores brinden
aportes?

22 | ¢estas satisfecho con las tareas que realizas?

23 | ¢existe comunicacion fluida entre las areas de trabajo?

GRACIAS
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Fue medido la confiabilidad por el alfa de Cronbach.

APENDICE 1.

Culturaorganizacional

Estadisticas de fiabilidad

,819

Alfa de Cronbach

12

N de elementos

APENDICE 2.

VARIABLE Cultura organizacional

Media c_ie Varlanza_ de Correlacion Alfa de _

escalasiel | escalasiel total de Cronbach si

elemento se | elemento se elementos el elemento
h.a . h.a . corregida se.ha_

suprimido | suprimido suprimido

P1 56.50 24.346 0.320 0.755
P2 56.33 26.783 0.576 0.729
P3 56.45 26.489 0.406 0.799
P4 56.22 25.834 0.521 0.732
P5 56.33 25.480 0.511 0.792
P6 56.60 24.346 0.542 0.760
P7 56.62 26.783 0.380 0.790
P8 56.70 25.502 0.526 0.801
P9 56.47 26.490 0.451 0.806
P10 56.23 26.780 0.516 0.808
P11 56.40 25.512 0.411 0.810
P12 56.13 25.600 0.512 0.814
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APENDICE 3.

Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

,826

Alfa de Cronbach

11

N de elementos

APENDICE 4.

VARIABLE: Desempeiio laboral
ESTADISTICA DE TOTAL DEELEMENTO

Alfa de

Media de Varianza de | Correlacion | Cronbachsi

escalasiel | escalasiel total de el elemento
elementose | elementose | elementos seha

ha suprimido| ha suprimido| corregida suprimido
P13 59.12 121.088 0.444 0.801
P14 59.28 115.461 0.666 0.816
P15 59.20 117.756 0.601 0.811
P16 59.42 117.942 0.646 0.817
P17 59.48 118.932 0.551 0.810
P18 59.76 112.790 0.724 0.815
P19 59.70 114.349 0.702 0.810
P20 59.20 117.756 0.601 0.818
P21 59.82 112.065 0.731 0.812
P22 59.89 112.065 0.731 0.812
P23 59.93 114.860 0.897 0.803
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Carmen Zavaleta Vergaray
Fecha: 15/03/24 Especialidad: Lic. en Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Romero Laurente Nelson Emilio

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Cultura organizacional y desempefio laboral del personal administrativo en Municipalidad
provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado.

I1.- Aspectos aevaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente| Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios  cualitativos  -| (1-9) (10-13) | (14- | (17- | (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de Ia 16
ciencia y calidad?
Organizacién | ¢Existe una organizacion logica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad 18
y calidad?
Intencionalidad| ¢Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?
Consistencia | ¢Basado en el aspecto teorico 19
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Proposito ¢Las estrategias responden al 19
propdsito del estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
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Sumatoria parcial | 48 | 71 57

Sumato

ria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total| 0.88 (Siendo lavaloracion méximaen 1)

x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 — 0,69 Validez baja 176 | = 088
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion

aceptable.
. -

Carmen Zavaleta Vergaray

Mg. en Administracién de
empresas y negocios MBA
DN1.32857740
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informaciéon General:

Nombres y apellidos del validador: Jorge Daniel Pérez
Fecha: 10/03/24

Nombre del instrumento evaluado: Romero Laurente Nelson Emilio

Especialidad: Dr. en Administracion

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinién sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Cultura organizacional y desempefio laboral del pe rsonal administrativo en Municipalidad

provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios cualitativos  -| (1-9) (10-13) | (14- [ (17- | (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Esta  formulado con 16
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacién | ¢Existe una organizacion 18
l6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad| ¢Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?
Consistencia ¢Basadoen elaspecto teodrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 19

propdsito del estudio?
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Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para 18

la investigacion y
construccion de teorias?

Sumatoria parcial 48 71 57

Sumato

ria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total| 0.88 (Siendo la valoracion maximaen 1)

x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 — 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Jorge Daniel Pérez
Dr. en Administracion

70



DNIDNI 17812596

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Alejandro Lépez Morillas
Fecha: 11/03/24

Nombre del instrumento evaluado: Romero Laurente Nelson Emilio

Especialidad: Dr. en Administracion

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Cultura organizacional y desempefio laboral del pe rsonal administrativo en Municipalidad

provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald, Ancash-2023.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

I1.- Aspectos aevaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios cualitativos -| (1-9) (10-13) | (14- [ (17- | (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Esta  formulado con 16
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacién | ¢Existe una organizacion 18
l6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad| ¢Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?
Consistencia ¢Basadoen elaspecto teorico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 19

propdsito del estudio?
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Conveniencia

¢Genera nuevas pautas para
la investigacion y
construccion de teorias?

18

Sumatoria parcial

48 71 57

Sumato

ria Total

176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total

x0.005)

0.88 (Siendo lavaloracidn maximaen 1)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 — 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion

aceptable.

7
Algjandro LOpez Morilias
Dr. en Administraciéon
DNI 17895743
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Cultura organizacional y desempefio laboral del personal

administrativo en Municipalidad Provincial De Carlos Fermin
Fitzcarrald, Ancash-2023
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