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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es de tipo descriptivo basico no experimental, con de
corte transversal, para el procedimiento estadistico se utilizd instrumentos de recoleccion de
datos como 1 cuestionario de 22 items para la variable cultura organizacional y 1
cuestionario de 26 items para la variable rendimiento laboral. Con una muestra de 78
trabajadores encuestados en las diferentes oficinas de la gerencia de desarrollo urbano y
rural de la municipalidad provincial de Tambopata. En cuanto a los resultados obtenidos
permiten demostrar que existe la relacion positiva fuerte y significativa entre la variable
cultura organizacional vy la variable rendimiento laboral, puesto que el p-valor de la prueba
Chi Cuadrado es de 0,000; inferior al nivel de significancia 0,05, por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, indicando que la relacién tiene un indice de
determinacion de 0,824 para el coeficiente R-Pearson y con una relacién entre ambas

variables de 67.8%.

Realizando la demostracion en cada variable se ha demostrado que existe regular cultura
organizacional de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad provincial de Tambopata, puesto que el promedio de toda la muestra es de
75.03 puntos, con una desviacion estandar de 13,339 con respecto a los 110 puntos
establecidos como parametro en la baremacion. Por otro lado ha demostrado que el nivel de
rendimiento laboral de los trabajadores también alcanza un nivel regular, puesto que se tiene
10,898 puntos para la media muestral, respecto de los 130 puntos establecidos como
parametro en el baremo y finalmente la convivencia institucional es la dimension de la
variable cultura organizacional que tiene mayor relaciéon con la variable rendimiento laboral
de los trabajadores puesto que el coeficiente de r-Person es de 0.760, lo cual indica la
existencia de una correlacion positiva considerable entre dimension y variable.

PALABRAS CLAVE: CULTURA, ORGANIZACION, RENDIMIENTO LABORAL
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ABSTRAC

The present research work is of a non-experimental basic descriptive type, with a cross-
sectional descriptive correlational type design, for the statistical procedure data collection
instruments were used, such as a 22-item questionnaire for the organizational culture
variable and a questionnaire for 26 items for the variable labor performance. With a sample of
78 workers surveyed in the different offices of the urban and rural development management
of the provincial municipality of Tambopata.

The results obtained show that there is a strong and significant positive relationship between
the variable organizational culture and the variable work performance, since the p-value of
the Chi Square test is 0.000; lower than the significance level 0.05, therefore the null
hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted, indicating that the
relationship has a determination index of 0.824 for the R-Pearson coefficient and with a
relation between both variables of 67.8 %.

Carrying out the demonstration in each variable, it has been demonstrated that there is a
regular organizational culture of the workers of the rural urban development management of
the provincial municipality of Tambopata, since the average of the whole sample is 75.03
points, with a standard deviation of 13.339 with respect to the 110 points established as a
parameter in the evaluation. On the other hand has shown that the level of work performance
of workers also reaches a regular level, since it has 10,898 points for the sample mean, with
respect to the 130 points established as a parameter in the scale and finally the institutional
coexistence is the dimension of the variable organizational culture that has greater relation
with the variable labor yield of the workers since the coefficient of r-person is of 0.760, which
indicates the existence of a considerable positive correlation between dimension and
variable.

KEY WORDS: CULTURE, ORGANIZATION, LABOR PERFORMANCE
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

La Municipalidad Provincial de Tambopata, Madre de Dios, es una institucion que esta al
servicio de los ciudadanos por mas de 50 afios, teniendo como objetivo principal la solucion
de problemas que afectan a la ciudad esta orientado siempre a la eficiencia en la prestacion

de los servicios publicos y mejorar la calidad de vida.

Pero sin embargo no se percibe un trabajo coordinado y en equipo dentro de las diferentes
unidades organicas para lograr los objetivos, tal es el caso de la Gerencia de desarrollo
Urbano Rural, en el cual se realizé el estudio de investigacion, teniendo como funciones
principales conducir el proceso de desarrollo urbano de manera eficiente, saneamiento fisico
legal de predios urbanos y rurales, control de obras publicas y privadas, elaborar y otorgar
licencias de construccion. También es el responsable de la elaboracién de los expedientes

Técnicos y la ejecucion de obras de infraestructura y su mantenimiento.

A todo esto nos encontramos con trabajadores poco cordiales, cumpliendo sus trabajos
mediante reiterados memorandos enviados por el gerente, un horario de trabajo poco
favorable, asi como también se puede percibir personal nombrado que solo cumple con su
horario y son los menaos productivos, si tienen el conocimiento y la experiencia pero no estan
comprometidos su produccion es muy poca ya que los mas supervisados por los gerentes y
subgerentes son los contratados, pero debido a la falta de capacidad, ya que no hay
capacitacion previa al personal nuevo, los contratados son los que mas errores cometen,
porque al momento que ingresa un trabajador nuevo no se siente el apoyo de los demas, se
nota compafieros indiferentes que cada uno esta enfocado en lo suyo y no en lograr un
trabajo en conjunto, cada subgerencia cumple con su trabajo sin importar que para satisfacer
las necesidades de los usuarios, administrados y ciudadania en general es el trabajo

coordinado entre las 6 subgerencias, que conforma una sola gerencia.

Del mismo modo el rendimiento es bajo, porque existen muchos reclamos por partes de los
administrados los documentos de tramite no son atendidos en su debido momento, el

gerente se demora en dar proveido a los documentos méas de tres dias, al igual que las

14



subgerencias no responden rapido a lo solicitado, necesariamente tiene que venir el

administrado hacer seguimiento por mas una semana a sus tramites.

Asi mismo, las personas contratadas no todos tienen el compromiso de lograr los objetivos
porque muchos de ellos no son de la regién, no conocen la misién y vision ,tanto la falta de
capacidad como el interés personal es lo que prima dentro de la gerencia, mas que
satisfacer las necesidades de nuestros ciudadanos ,a simple vista no se percibe una cultura
organizacional, por la forma como van uniformados, los nombrados no asisten a los desfiles
0 ceremonias organizados por la municipalidad ,prefieren quedarse trabajando porque tiene

miedo al descuento al igual que los contratados que prefieren cumplir sus horas e irse.

También mencionar que las dimensiones e indicadores de la Cultura Organizacional
constituyen materia prima para el desarrollo de las relaciones laborales llevadas a cabo en el
cumplimiento de las funciones de los trabajadores; por lo cual, las municipalidades deben
crear mecanismos que desarrollen factores motivadores para intentar resolver los malestares
percibidos en cada personal, como es el caso de la cultura organizacional y rendimiento de

los trabajadores.

Se muestra las escasas capacitaciones a las secretarias, asistentes y técnicos de las
diferentes subgerencias y se deberia aprobar mas capacitaciones al afio, con temas

relevantes de acuerdo a las funciones del personal.

Este estudio de investigacion, busca obtener el nivel de relacién entre cultura organizacional
y rendimiento laboral los trabajadores de la gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la
Municipalidad y de esta manera saber cual es el nivel de cultura organizacional y de
rendimiento laboral de cada uno de ellos, para aplicar las debidas recomendaciones de

acuerdo a los resultados obtenidos.

1.2. Trabajos Previos

En la actual investigacion a tratar se tomaran en cuenta los antecedentes de varios

autores que realizaron investigaciones que de algin modo se asemejan la
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investigacion realizada y que, es relevante para poder entender el estudio desde sus

principios y como lo denominan en sus diferentes articulos.

Segun Figueroa (2015), en su investigacion su objetivo principal fue relacionar la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un instituto
gubernamental. Para ello se encuesto a 47 trabajadores, considerandose. Tomo en
consideracion los siguientes indicadores como son: las creencias, los valores, las
normas, la convivencia organizacional, del mismo modo los conocimientos y finalmente
el simbolo, considerando las escala de siempre hasta casi nunca. Se pudo concluir que
la variable denominada cultura organizacional no se relaciona con la segunda variable
denominada desempefio laboral de los trabajadores de dicha institucion la cual fue
objeto de investigacion, porque se acepta la hipétesis nula y el grado de significancia
no es de 0.05 entre ambas variables, es decir que una variable no incide en la otra.

Salazar (2013) en su investigacién tuvo como objetivo determinar si la variable cultura
organizacional tiene relaciébn con la variable rendimiento laboral del personal
administrativo del hospital Roosevelt en Guatemala, se aplicé la encuesta para ambas
variables se tomo6 en cuenta a hombres y mujeres con edad de 20 a 50 afos, El
estudio de investigacion es de disefio descriptivo, transversal, correlacional de enfoque
cuantitativo. Finalmente se demostré que existe correlacion fuerte y directa entre la
cultura organizacional y la rendimiento laboral del personal administrativo del Hospital
Roosevelt, significa que el personal a pesar de no contar con un ambiente adecuado o
comodo de acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios, ventilacion e iluminacion
adecuada esta plenamente satisfechos y coémodos con su trabajo y con el ambiente

laboral.

De igual forma para Afiez (2006) en su trabajo de investigacion considero como
objetivo la relacion entre la variable cultura organizacional y motivacion laboral de un
instituto superior, ejecutd los instrumentos mediante escala de Likert, el estudio fue no
experimental, de forma descriptiva, y de campo ex post facto. Se obtuvo con una

confiabilidad de 0.9192 para la variable cultura organizacional y 0,8330 para la variable
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motivacion laboral, para medir el estudio se tom6 una muestra de 87 docentes, los
datos fueron descriptivos, analisis de factores y coeficiente de Pearson. Los resultados
demuestran relaciébn entre elementos y caracteristicas de la variable cultura
organizacional, se concluye que las correlaciones son positivas y negativas (débiles
moderadas) entre ambas variables, se debe tomar en consideracién realizar
intervenciones en las areas con bajos niveles motivacionales del docente universitario

y con ello se eleve la productividad y calidad.

También para Quispe (2015) en su tesis su objetivo principal fue determinar el grado
de relacién entre cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015. Finalmente se tiene como
conclusiones, que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha algunas
veces llegan a realizar un regular desempefio y objetivo general se afirma que existe

relacién significativa entre ambas variables.

De igual manera para solano (2017) El objetivo principal en su investigacion fue hallar
la relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, su
investigacion fue descriptivo correlacional, para ello se aplicé los instrumentos con 20
trabajadores a través de un cuestionario. Se ha utilizado también instrumentos como
tablas y figuras, por lo tanto se demostré la existencia de una correlacion significativa
ya que el valor P es menor a 0,05 es decir 0,000; de igual forma se aprecia que el nivel
de correlacion de Pearson que muestra un valor positivo de 0,675. En conclusion, se
acepta la hipotesis alterna de la investigacion, es decir se demuestra que existe una

relacién significativa entre las dos variables de estudio.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema

GOmez y Rodriguez (2013) define la cultura organizacional como una unién de
caracteristicas que hace posible distinguir una organizacion de otra, que informa
acerca de como las personas en la organizacion deben comportarse a través del
establecimiento de un sistema de normas y valores, que se transmite de una

generacion a otra, de un miembro a otro, mediante un proceso de socializacion y
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aprendizaje que incluye, entre otros, ritos, ceremonias, mitos, leyendas y acciones de

reforzamiento y castigo.

Segun Chiavenato (2006), determina que la cultura organizacional es definida a las
muestras de creencias como también valores compartidos que se desarrolla o
funciona dentro de wuna organizacibn que guia y orienta en la conducta

comportamiento de sus miembros.

Por otro lado, es la definicion que propone Schein (1994), sefiala que la cultura
organizacional esta compuesta por aquellas salidas a los problemas dentro y fuera
de la organizacion que han sido experimentadas por un grupo de trabajadores y que
sirven para ensefar a los nuevos integrantes indicando la via correcta de percibir,
pensar y sentir en relacién con esos problemas y con ello tener un buen rendimiento

en conjunto.

Denison (1991) aporta que otro determinante para la cultura organizacional es el
conjunto de procesos, y comportamientos gerenciales que sirven como muestra y
refuerzan esos principios basicos” (1991, p. 2). aparte de ello, el investigador finaliza
aportando que la cultura esta asociada con el rendimiento y La efectividad

organizacional.

Robbins, (1998) aporta que el compromiso organizacional es la forma por el cual un
trabajador se identifica con una institucion y seguir manteniendo la pertenencia a la
organizacion.

Para Salvador Garcia & Simon (2003) en su revista Gestiopolis define a Los valores
como los pioneros de la integridad, la responsabilidad, y que son los formadores del
optimismo y la autoestima, porque aprendemos a definirnos quiénes somos.

Asi mismo para Butaric (2014), que indica que el rendimiento laboral se refiere a las
manifestaciones del comportamiento productivo de los trabajadores que se puede
deducir a través de la eficiencia, eficacia y calidad de los objetivos y que esta

determinada mediante un estudio de investigacion cuantitativa.

De igual modo para Gil (2015) la Convivencia institucional viene hacer la accion de
convivir dentro de una institucién. Define que se trata de un concepto asociado a la

paz y armonia de equipos humanos ubicados en un mismo sitio.es decir el gobierno
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debe dar seguridad de buena convivencia entre las variedades comunidades étnicas

sin que se produzcan discusiones o violencia.

Bittel (2000:256), indica que el rendimiento del trabajador esté influenciado casi en su
totalidad sobre las expectativas de los empleados, en cuanto al trabajo, sus actitudes
hacia los logros obtenidos y su deseo de paz. Por lo tanto, el rendimiento se relaciona
con las habilidades y sabidurias que refuerzan las acciones del trabajador, para poder

consolidar los objetivos de la empresa”.

Pérez & merino (2014) sefalan que rendimiento laboral viene hacer el resultado que
se obtiene en un lugar de trabajo segun a los recursos disponibles y que el
rendimiento depende siempre de los objetivos 0 metas bien trazadas por el trabajador

de acuerdo a sus funciones.

Los autores Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993), conceptualizan el
rendimiento laboral como una serie de conductas o comportamientos demostrando con
eficiencia y eficacia que contribuyen a lograr los objetivos de la organizacion, dentro

su institucion por cada uno de los trabajadores.

Da Silva (2002). Define a la eficacia como el logro de objetivos y resultados

esperados a través de diferentes actividades de trabajo.

Chiavenato (2006).Define a la eficiencia como la utilizacion de forma correcta y
adecuada los recursos disponibles durante el desarrollo de actividades acorde con las

funciones que cumple en la institucién.

Deming (1989). Define la calidad como la capacidad de lograr mejoramiento continuo
que satisfagan las necesidades y expectativas de los ciudadanos, al menor costo

posible, logrando con ello mayor productividad.
1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General.
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e (;Qué relacion existe entre la Cultura Organizacional y el Rendimiento laboral
de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la

Municipalidad provincial de Tambopata- 20187

1.4.2. Problema Especifico.

e ¢ Cual es el nivel de cultura organizacional de los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata
20187

e ¢ Cual es el nivel de Rendimiento laboral de los trabajadores de la Gerencia de

Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata 2018?

e (;Qué dimension de la cultura Organizacional tiene mayor relacién con el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano

Rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata 20187

1.5. Justificacion del Estudio

La presente proyecto de investigacion que lleva como titulo Cultura Organizacional y
Rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de
La Municipalidad Provincial de Tambopata -2018,tendra como objetivo general el estudio
de la relacion que existe entre cultura organizacional y Rendimiento Laboral de los
trabajadores, que realizan todos los dias, con el fin de lograr los objetivos pactados en el
plan operativo institucional, lo que me llevo a realizar esta investigacion es la falta de
Identidad cultural y el rendimiento que se obtiene al termino del dia, que se puede notar
en las distintas subgerencias al momento de tratar con algun trabajador y la demora que
tienen al atender un pedido, pasandose de subgerencia en subgerencia y no poder
resolver las solicitudes que realizan los administrados o ciudadanos , y considero que

para un mejor rendimiento de los trabajadores puede ser logrado a través de una efectiva
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proyeccion cultural de la organizacion hacia sus empleados, y de esta manera no
impacte en los resultados directos y la eficiencia de una organizacion. Con el presente
estudio se pretende lograr la reflexibn y conciencia de las 6 subgerencias de la
Municipalidad, sobre las condiciones laborales en la cual se desenvuelve todo el
personal, tomando en consideracion que el rendimiento y la cultura organizacional son

factores determinantes para la buena funcion de la organizacion.

Esta investigacion lo considero de suma importancia porque permitira mejorar el
rendimiento de los trabajadores y la eficiencia organizacional de la gerencia de desarrollo
urbano rural de la municipalidad de Tambopata, asi mismo servirA como base para

futuras investigaciones similares al tema.

Para llevar a cabo la presente investigacion se empled instrumentos como cuestionarios,
test, cuadros estadisticos, pruebas de hipotesis para poder tener informacién necesaria
de como la cultura organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la

actualidad.

La investigacion se enfocé en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y
Rural en las 6 subgerencias lo cual permitird entre otras cosas, el mejoramiento del
desempenio laboral del personal, el desarrollo de una mejor relacion de trabajo entre las
distintas subgerencias dentro de la organizacion, Identificacion de los miembros de la

organizacion con los valores, las creencias, la cultura.

La investigacion también se justifica en la intenciébn de poner al alcance de las
organizaciones una herramienta que les permita evaluar el desempeiio laboral
analizando las dimensiones de las dos variables. Por qué un buen conocimiento de la
cultura organizacional, tendrd consecuencias positivas para el funcionamiento de la

Gerencia.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General
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e Existe una relacion significativa entre cultura organizacional y Rendimiento
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la

Municipalidad provincial de Tambopata— 2018.

1.6.2. Hipotesis Especificas

e Existe un regular nivel de cultura organizacional de los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de
Tambopata 2018.

e Existe un regular nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de la Gerencia

de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata 2018.

e La convivencia institucional es la dimension de la cultura organizacional que
tiene mayor relacion con el rendimiento laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de
Tambopata 2018

1.7. . Objetivos

1.7.1. Objetivo General

e Determinar la relacién que existe entre cultura organizacional y Rendimiento
laboral de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano rural de la

municipalidad provincial de Tambopata— 2018

1.7.2. Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de cultura Organizacional de los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de

Tambopata 2018.
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e Determinar el nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de la Gerencia

de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata 2018.

e Determinar que dimension de la cultura organizacional tiene mayor relacién
con el rendimiento laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata 2018.

Il. METODOS
2.1. Tipo de Investigacion.

Esta investigacibn de estudio es no experimental, porque se realizara sin manipular
deliberadamente variables segun (Hernandez et al. 2010).el disefio de investigacion sera
correlacional porque se hallara la relacion que existe entre las dos variables las cuales
seran cultura organizacional y rendimiento laboral, sera descriptivo porque el estudio busca
especificar ,describir las propiedades importantes que se sometié al andlisis, de corte
transversal, porque los instrumentos se aplicaron en un mismo lugar y tiempo, ademas por
Su naturaleza es una investigacion cualitativa porque busca comprender su fenémeno de
estudio en su ambiente usual (c6mo vive, se comporta y actla la gente; qué piensa: cudles
son sus actitudes, etcétera; los niveles fueron medidos a escala de Likert, y estuvo

orientada a la comprobacion de la relacion.

Cazau (2006) indica que una investigacion correlacional es una simple comparacién de los
fendbmenos de estudio y este es el motivo priorizan en realizar mediciones de una o mas

variables dependientes de una muestra.

2.2. Disefo de Investigacion

Segun Hernandez Sampieri, et. (2014, pp.123-124). Sefiala que el nombre disefio significa
una estrategia dada para poder dar respuesta a los objetivos sefalados por el investigador,

es decir poder resolver las preguntas planteadas y revisar si se rechaza o acepta la hipétesis
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formulada, del mismo modo que busca desarrollar dicho disefio de investigacion aplicandolo

en mediante un estudio de investigacién.

Como también Lépez Carrasco (2013, p. 58-59), manifiesta que los disefios de investigacion
son importantes porque orientan en la parte metodologica de una investigacién guian el
proceso, ayudando a la formulacion de problemas, objetivos y posibles hipotesis en una

investigacion.

Vi

s
]

Dénde:

M = Muestra.
V1= Variable cultura organizacional
V2= Variable rendimiento laboral

r = Relacién entre las 2 variables en estudio.

2.3. Variables de Estudio

a) Variable Independiente

Cultura organizacional
Indicadores de la variable

Identidad institucional

Obligacion con la institucion

Capacitacion directiva.

o Comportamiento ético y responsable en el cumplimiento de las funciones asignadas.
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Contribucién personal.

o Comunicacion

o Ausencia de conflictos
o Participacion

o Organizacional

b) Variables dependientes

. Rendimiento laboral

Indicadores de la variable

. Resultado

. eficientes de

° metas

o Impacto.

. Productividad

° Costos

o Oportunidad

. Precision

o Percepcion del usuario

2.4. Variables, operacionalizacion

La operacionalizacién de variables se define como una metodologia por las cuales
dichas variables podran ser analizadas y medidas. del mismo modo esta compuesta
por una variedad de fases e indicadores para lograr medir una variable

conceptualmente. (Kerlinger, F.; 1979).

Tabla 1: Operacionalizacidn de la variable independiente: cultura organizacional y dependiente:
rendimiento Laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion
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Identidad institucional Ordinal

?OTEWO_WS? 12345678 |l=totalmente en
nstitucional | opligacion con la institucion desacuerdo
Capacitacion directivas 2=en desacuerdo
Cultura Comportamiento  ético vy
Organizacio responsable en el _: .
nal valores cumplimiento de las 9’10’111412’13’ 3=indeciso
funciones asignadas '
Contribucién personal 4=de acuerdo
Convivencia iom“”'.cag'on = 15,16,17,18,19,20,2 | 5=totalmente de
institucional usgr_ma _,e con 'C,OS . 1,22 acuerdo
Participacion organizacional
Resultado eficiente de metas
Eficacia 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 | 1=totalmente en
Impacto
o desacuerdo
Rendimiento L Productividad 11,12,13,14,15,16,1 | 2=en desacuerdo
Eficiencia T e . .
Costos 7,18. 3=indeciso
Laboral Oportunidad 4=de acuerdo
calidad Precision 19,20,21,22,23,24,2 | 5=totalmente de
5,26. acuerdo

Percepcion de usuarios

Fuente elaboracion propia

2.5. Poblacién y Muestra
2.4.1 Poblacion

La poblacion de estudio esta conformada por 97 trabajadores.

2.4.2 Muestra

La poblacién esta conformada por todos los trabajadores de la gerencia de desarrollo
urbano rural de la municipalidad provincial de Tambopata -2018 la cual esta

distribuida de la siguiente manera.

Tabla 2: Distribucion de la Poblacidn

DEPENDENCIA NOMB | CONT | TOTAL
Gerencia de desarrollo urbano y rural 1 2 3
sub gerencia de acondicionamiento territorial y control urbano 5 8 13
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sub gerencia de catastro 4 21 25
sub gerencia del servicio de equipo mecéanico 9 26 35
sub gerencia de supervision y liquidacion de obras 2 3 5
sub gerencia de obras 8 8
defensa civil 1 4 5
Asesoria Legal de Desarrollo Urbano Rural 1 2 3

TOTAL 97

Fuente: area recursos humanos-MPT

El muestreo aleatorio simple ofrece facilidad al investigador para armar la muestra.
También se considera una forma justa de seleccionar una muestra a partir de una
poblacién, ya que cada miembro tiene igualdad de oportunidades de ser
seleccionado.

5 NZipq
e (N—-1)+ Zzpq

Donde:
N : Total de la poblacién = 97
Z : 1.96, nivel de confianza es del 95%
P : Proporcién esperada 70% = 0.50
q :1-p, 30% = 0.50
e : Precision o margen de error de 5% = 0.05.

De acuerdo a la formula se ha obtenido una muestra de 78 trabajadores.

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
Confiabilidad.

2.6.1. Técnicas de Recoleccién de datos

Para la recoleccién de datos de cultura organizacional y
Rendimiento laboral se realiz6 a través de la técnica de la encuesta.

2.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
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2.6.3.

Para medir la variable cultura organizacional y rendimiento laboral de los trabajadores
de La Gerencia de Desarrollo urbano de la municipalidad provincial de Tambopata,
2018 se utilizd el Cuestionario de cultura organizacional, que consta de 3
dimensiones: y el cuestionario Rendimiento laboral que también tiene 03 dimensiones
a considerar. Una vez realizado y aplicado las 78 encuentras en trabajo de campo y
de haber concluido con las aplicacion de los cuestionarios y del recojo de la
informacion de datos se disefié una base de datos, la cual fue procesada a través del
software estadistico SPSS con lo cual se puedo obtener los cuadros estadisticos y los

resultados

validez y confiabilidad.

Para el desarrollo de la validez de los instrumentos como la encuesta se realizo a
través de juicio de expertos, donde tres magisteres en gestion publica con afios de
experiencia en investigacion, pudieron analizar dar visto, para ello se les facilito el
cuadro de operacionalizacion de variables y el cuestionario de las variables cultura
organizacional y rendimiento laboral, los expertos dieron alginas observaciones y
recomendaciones para poder levantar dichas observaciones y poder aplicarlo en el
centro laboral, de igual forma se aprob6 con puntajes mencionados en la hoja de
validacion otorgada por la universidad, su importancia de la validacion consiste en

garantizar resultados confiables al momento del recoger informacion.

Prueba de Fiabilidad

Su importancia radica en la confiabilidad de los instrumentos y que los resultados den
seguridad a la investigacion desarrollada, por ello se evalud y verifico con juicio de
expertos y de esta manera validar la informacién recogida en campo, es por ello que
se utilizd6 dos métodos sumamente importantes para dicho fin, los cuales son: El Alfa

de Cronbach y la opinién de expertos.

Alfa de Cronbach

Para que nos arroje la prueba de fiabilidad, primero se realizé una prueba piloto de 22
encuestas rapidas, estas pruebas se ingresaron al software estadistico denominado
SPSS v.22, siendo la finalidad poder obtener de manera detallada aspectos que

permitan optimizar aquellos items que no es muy bien entendido y ser confiable por
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los encuestados, asi aplicar de manera efectiva el instrumento respectivo, a

continuacién, se procedi6 con la prueba respectiva.

Tabla 3: Estadisticas de fiabilidad de cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,910 22

Fuente: SPSS v.22

En la tabla N°3 nos indica que en la variable cultura organizacional tiene una cantidad de 22
preguntas y el valor de Alfa de Cron Bach es de 0,910. Por lo tanto, la teoria existente nos
indica que, a mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. Indicando el mayor valor tedérico de Alfa
es 1, y en general 0.910 se considera un valor alto. Lo que me indica que los instrumentos
aplicados a los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural de la municipalidad
provincial de Tambopata son fiable para el estudio de investigacion.

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad para el instrumento rendimiento laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,843 26

Fuente: SPSS v.22

En la tabla N° 4, indica que la cantidad de preguntas para el instrumento rendimiento
laboral es de 26 items y el valor de Alfa de Cron Bach es de 0,843. La teoria existente nos
indica que, a mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. El mayor valor tedrico de Alfaes 1,y en
general 0.843 se considera un valor alto. Lo que indica que el instrumento aplicado al
personal administrativo de la municipalidad provincial de Tambopata es fiable para el

estudio de caracter cientifico como el que se realizo.

2.6.4. métodos de andlisis de datos
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Para poder realizar el analisis de datos se utilizé tablas y cuadros utilizando la
prueba estadistica de andlisis paramétrico, porque es una investigacion correlacion

cualitativo, donde se calcula la relacion de las dos variables en estudio.
2.6.5. Medidas de tendencia central

Las medidas centrales son colocaciones de puntos obtenidos, de la ayuda de los
instrumentos, donde ubicara inmediatamente en que escala de medicion se

encuentra.

e La mediana es la puntuacion obtenida de los resultados que sale es el promedio de
confirmacion de la media. Se denota por Me.

e La media aritmética o promedio es la medida de tendencia central méas utilizada y
puede definirse como el promedio aritmético de una distribucién. Se simboliza

como X, y es la suma de todos los valores dividida entre el nUmero de casos.
2.6.6. Medidas de la variabilidad o dispersién

Las medidas de la variabilidad indican la dispersién de los datos en la escala de
medicién y responden a la pregunta: ¢dénde estan diseminadas las puntuaciones
o los valores obtenidos? Las medidas son el rango, las desviacion estandar o

tipica y varianza.

e La desviacion estandar o tipica es el promedio de desviacion de las puntuaciones
con respecto a la media. Esta medida se expresa en las unidades originales de
medicién de la distribucién. Cuanto mayor sea la dispersién de los datos alrededor
de la media, mayor sera la desviacion estandar. Se simboliza mintscula o. La
desviacion estandar se interpreta como cuanto se desvia, en promedio, de la

media un conjunto de puntuaciones.
e Lavarianza es la desviacion estandar elevada al cuadrado y se simboliza s?.
e Coeficiente de Variacion

Una de las medidas suficientemente Util es la obtencidon del coeficiente de variacion, el cual

se define como el cociente entre la desviacién estandar y la media aritmética, mostrando
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para bajos valores una alta concentracion de los datos. En el caso en que la media es igual a

cero esta medida no esta definida, por lo que se recurre a cualquiera de las anteriores. Su

expresion es dada por:

S?G'

=
Su utilidad radica en que podemos determinar qué tanta

5

variabilidad existe entre dos muestras en las que inclusive la informacion no tienen
las mismas unidades o se trata de datos diferentes. En el siguiente ejemplo se

muestra la utilidad del coeficiente de variacion.

2.6.7. Coeficiente de correlacién de Pearson.

Es una prueba estadistica para analizar la relacién entre dos variables medidas en

un nivel por intervalos. Se simboliza: r. Se define como:

r= Sxy
S,Sy
Donde:
r : Coeficiente de correlacion entre “X” y “Y”

Sy : Desviacion tipica de “X”

Sy : Desviacion tipica de “Y”

Sxy : Covarianza entre “X” y “Y”

Debemos tener en cuenta que el coeficiente r de Pearson puede variar de -
1,00 a +1,00 donde:

RESULTADOS

3.1. TABLAS DE FRECUENCIAS
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3.1.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS.

Tabla 5: DISTRIBUCION DE FRECUENCIA PARA LA VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Muy malo 1 1,3 1,3 1,3
Malo 24 30,8 30,8 32,1
Regular 24 30,8 30,8 62,8
Valido

Bueno 26 33,3 33,3 96,2
Muy bueno 3 3,8 3,8 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

FIGURA 1: Distribucién de la variable cultura organizacional

40

30

20

Porcentaje

.

10

Muy malo alo Regular Bueno Muy bueno

Categorias

Interpretacion:
Como se puede ver en la tabla N°5 y la figura N°1, que representa a los 78
trabajadores encuestados el 30,8% o0 24 trabajadores indican que la cultura
organizacional donde labora es regular, de igual manera el 30,8% que
representa a 24 trabajadores indican que la cultura es mala, con una diferencia

del 33,3% que representa a 26 trabajadores indican que la cultura es buena,
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estas disminuyen al 3,8% representado por solo 03 trabajadores que indican

que la cultura es muy buena y finalmente el 1,3% o 1 trabajador indican que la

cultura es muy mala.

Tabla 6: Distribucidn de la dimensién: Compromiso Institucional.

_ _ _ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Muy bajo 1 1,3 1,3 1,3
Bajo 26 33,3 33,3 34,6
Medio 30 38,5 38,5 73,1
Valido
Alto 20 25,6 25,6 98,7
Muy alto 1 1,3 1,3 100,0
Total 78 100,0 100,0
Fuente: Base de datos

FIGURA 2: Distribucion de la dimensidon compromiso institucional
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Categorias
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Interpretacion:

Segun la tabla N°6 y figura N°02, de 78 trabajadores encuestados, lo cual lidera con

el 38,5% que representa a 30 trabajadores, los cuales sefialan que el compromiso

que tienen con su institucidbn se encuentra en un término medio, seguidamente

encontramos con el 33,3% equivalente a 26 trabajadores los cuales sefialan que su

compromiso es bajo, asi mismo con el 25,6% representado por 20 trabajadores

sefialan que el compromiso institucional es alto, el 1,3% 0 1 trabajador sefiala que el
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compromiso institucional es muy bajo y de igual manera el 1,3% 0 1 trabajador sefiala
gue su compromiso es muy alto.

Tabla 7: Distribucidn de frecuencias para la dimensién valores

) _ o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Bajo 20 25,6 25,6 25,6
Regular 24 30,8 30,8 56,4
Valido  Bueno 21 26,9 26,9 83,3
Excelente 13 16,7 16,7 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

FIGURA 3: Distribucion de la dimension valores

Porcentaje

T T
Baijo Regular Bueno Excelente

Categorias

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°7 y figura N°03, de 78 trabajadores encuestados, el 30,8% o
24 trabajadores mencionan que existe una regular practica de valores, seguido por 21

trabajadores que representa el 26,9% que indican que tienen una buena practica
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valores, el 25,6% o 20 trabajadores indican que la préactica de valores es bajo y el

16,7% representado por 13 trabajadores de la municipalidad indican que es excelente

la practica de valores.

Tabla 8: Distribucidn de frecuencias para la dimensidn convivencia institucional.

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Muy
. 1 13 1,3 1,3
deficiente
Deficiente 32 41,0 41,0 423
Valido Regular 28 35,9 35,9 78,2
Buena 13 16,7 16,7 94,9
Muy buena 4 51 51 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

FIGURA 4: Distribucion de la dimensidn convivencia institucional

Porcentaje

16,67%

T
Muy buena

T
Buena

Muy deficierte  Deficiente Regular

Categorias

Interpretacion:

Segun la tabla N°8 y la figura N°04, de los 78 trabajadores de la gerencia de desarrollo
urbano y rural, con un porcentaje de 41% trabajadores que representa a 32 indican que la

convivencia institucional es deficiente, el 35,9% o 28 trabajadores indican que la convivencia
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institucional es regular, el 16,7% que representa a 13 trabajadores encuestados de la

gerencia

indican que la convivencia es muy buena y finalmente el 1,3% o 1 trabajador demuestra que

la convivencia es muy deficiente.

indican que es buena la convivencia, el 5,1%

0 4 trabajadores encuestados

Tabla 9: Distribucidn de frecuencias para la variable rendimiento laboral

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Bajo 8 10,3 10,3 10,3
4
Regular 37 47,4 57,7
Valido 74
Alto 30 38,5 38,5 96,2
Muy alto 3 3,8 3.8 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

FIGURA 5: Distribucion de la variable rendimiento laboral

Porcentaje

Regular Ao

Categorias

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°9 y figura N°05, el 47,4% que representa a 37 trabajadores
presenta un rendimiento laboral regular, sin embargo el 38,5% o 30 de los

trabajadores presenta un alto rendimiento laboral, como también el 10,3% o un total
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representa a 03 trabajadores presenta un rendimiento muy alto.

de 08 trabajadores de la gerencia presenta un bajo rendimiento y el 3,8% que

Tabla 10: Distribucion de frecuencias para la dimensién eficacia

37

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Deficiente 5 6,4 6,4 6,4
Regular 44 56,4 56,4 62,8
Vélido Bueno 26 33,3 33,3 96,2
Excelente 3 3,8 3,8 100,0
Total 78 100,0 100,0
Fuente: Base de datos
FIGURA 6: Distribucion de la dimensién eficacia
Interpretacion:
Como puede apreciarse en la tabla N°10 y figura N°06 el 56,4% que esta
representado por 44 trabajadores, indican que la eficacia es regular, sin
embargo el 33,3% representado por 26 trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano rural de la municipalidad indica que la eficacia es buena, asi
mismo el 6,4% 0 05 trabajadores indican que la eficacia es deficiente y por
ultimo el 3,8% 0 un total de 03 personas manifestaron que la eficacia es
excelente.
Tabla 11: Distribucién de frecuencias para la dimensién eficiencia
_ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Deficiente 6 7,7 7,7 7,7
Valido
Regular 31 39,7 39,7 47,4




Bueno 32 41,0 41,0 88,5
Excelente 9 11,5 11,5 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

FIGURA 7: Distribucién de la dimensidn eficiencia

Porcentaje

Deficiente Regular Buezno Excelents

Categorias

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°11 y figura N°07 , se puede apreciar que el 41%
representando un total de 32 personas que afirma que la eficiencia se
encuentra en el nivel bueno, con un minima diferencia con un 39,7% que
representa a 31 trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural de la
municipalidad afirma que la eficiencia est4 en un nivel regular, sin embargo
con una diferencia del 11,5% o 9 trabajadores afirma que es excelente la
eficiencia y el 7,7% o 6 trabajadores que afirma que la eficiencia es deficiente.
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Tabla 12: Distribucion de frecuencias para la dimension calidad

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Pésimo 2 2,6 2,6 2,6
Deficiente 16 20,5 20,5 23,1
Valido Regular 49 62,8 62,8 85,9
Bueno 11 14,1 14,1 100,0
Total 78 100,0 100,0
Fuente: Base de datos
FIGURA 8:. Distribucién de la dimensién calidad
Interpretacion:
Segun la tabla N°12 y figura N°08 con un total de 49 trabajadores
representando el 63,8% indica que el nivel de calidad es regular, mientras que
el 20,5% o 16 trabajadores manifiestan que la calidad es deficiente, luego esta
cantidad disminuye al encontrarnos con un 14,1% o 11 trabajadores de la
gerencia que manifestaron que la calidad es buena y finalmente con un
porcentaje el 2,6% representado por 2 trabajadores de la gerencia que indican
gue la calidad es pésima.
1. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS
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Tabla 13: Estadisticos descriptivos para la variable 1: Cultura organizacional

Descriptivos de la variable cultura organizacional

Estadistico =rror
estandar

Media 75,03 1,510

95% de intervalo de  Limite inferior 72,02

confianza para la

media Limite superior 78,03

Media recortada al 5% 75,03

Mediana 75,00
Cultura Varianza 177,921
organizacional Desviacion estandar 13,339

Minimo 44

Maximo 104

Rango 60

Rango intercuartil 23

Asimetria ,007 272

Curtosis -, 792 ,538

Interpretacién:

De acuerdo a los datos en la tabla N°13 obtenidos en cuanto a la variable cultura
organizacional, el promedio de toda la muestra es de 75.03 puntos, y verificando en el
cuadro de baremos para dicha variable se encuentra en un nivel regular, lo cual
significa que el nivel de cultura organizacional de los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano de la Municipalidad Provincial de Tambopata es regular, debido al
poco compromiso institucional, los valores no son llevados a la practica en un 100%.

Fuente: Base de datos

Tabla 14: Estadisticos descriptivos para la variable 2: rendimiento laboral

Descriptivos de la variable rendimiento laboral

Estadistico

Error

estandar
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Media 93,77 1,234
Limite

95% de intervalo | ) 91,31
inferior

de confianza para

) Limite

la media _ 96,23
superior

Media recortada al 5% 93,95

Mediana 94,50

Rendimiento -
Varianza 118,777
laboral —

Desviacion estandar 10,898

Minimo 70

Maximo 115

Rango 45

Rango intercuartil 17

Asimetria -,191 272

Curtosis -,604 ,538

Fuente: Base de datos
Interpretacién:

De acuerdo a los datos en la tabla N°14 obtenidos en cuanto a la variable 2
denominado rendimiento laboral, el promedio de toda la muestra es de 93,77 puntos,
gue en la tabla de baremos para rendimiento laboral se ubica en un nivel regular, lo
cual significa que los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la
Municipalidad Provincial de Tambopata deben mejorar en cuanto al nivel de eficiencia
,eficacia y calidad al momento de prestar sus servicios en el area que se desempefia
para lograr mejores resultados y de esta manera se pueda obtener un rendimiento
laboral muy bueno que satisfaga las necesidades de la ciudadania.

3.2. Resultados para la correlacion entre las variables cultura organizacional y
rendimiento laboral
Los resultados que se presentan a continuacion corresponden a la percepcion que tuvieron
los 78 trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural de la municipalidad provincial
de tambopata en relacion a los fendbmenos estudiados, que son cultura organizacional y
rendimiento lo cual se muestra en la siguiente figura n°09.
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FIGURA 9: Diagrama de dispersion para las variables cultura organizacional y rendimiento laboral

1. PRUEBAS DE NORMALIDAD

Tabla 15: Prueba de normalidad entre las variables cultura organizacional y rendimiento laboral

Cultura
organizaciona | Rendimiento
I laboral
N 78 78
Parametros normales®*®  Media 75,03 93,77
Desviacién
, 13,339 10,898
estandar
Maximas diferencias Absoluta ,073 ,071
extremas Positivo ,073 ,034
Negativo -,071 -,071
Estadistico de prueba ,073 ,071
Sig. asintética (bilateral) ,200%¢ ,200%¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

En la tabla n°15 se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de

Kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la variable cultura
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organizacional y la variable rendimiento laboral que estas tienen una forma de
distribucion normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.200; superior a 0.05, por
lo que los datos resultan ser paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba r de

Pearson para la relacién de variables.

Por lo tanto, aceptamos la hipétesis alterna (H1) y rechazamos la hip6tesis nula (HO)

Tabla 16: Matriz de correlacidn entre las variables cultura organizacional y rendimiento laboral.

Cultura Rendimiento
organizacional laboral
Correlaciéon de Pearson 1 824"
Cultura _ _
o Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 78 78
Correlacién de Pearson 824" 1
Rendimiento ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 78 78

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

Fuente: Base de datos

Interpretacién:

El coeficiente de correlacion r de Pearson entre las variables cultura organizacional y
rendimiento laboral, segun la percepcion de los trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano y rural de la municipalidad es de 0.824 y el p-valor inferior al nivel
de significancia planteado,lo cual indica la existencia de una correlacion positiva

fuerte entre las dos variables de estudio.

Tabla 17: Coeficiente de determinacion para las variables cultura organizacional y rendimiento laboral

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado _ _ »
ajustado estimacion
1 ,8242 ,678 674 6,221
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a. Predictores: (Constante), Cultura organizacional
Fuente: Base de datos
Interpretacion:
El coeficiente de determinacién entre las variables cultura organizacional y

rendimiento laboral, segun la percepcién de los trabajadores es de 0.678, lo cual
indica que el porcentaje de relacidén entre ambas variables es de 67.8%.

Prueba de hipétesis

H. = Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la

Municipalidad Provincial de Tambopata— 2018.

I
S
1

No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la
Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018.

3.3. PRUEBAS DE HIPOTESIS

Tabla 18: Tabulacién cruzada entre las variables cultura organizacional y

rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Muy Total
Bajo |Regular| Alto
alto
Recuento 1 0 0 0 1
Muy
% dentro de
malo o 12,5% | 0,0% 0,0% 0,0% 1,3%
Rendimiento
Recuento 7 16 1 0 24

Cultura

o Malo % dentro de
organizaciona o 87,5% | 43,2% | 3,3% 0,0% | 30,8%
| Rendimiento

Recuento 0 15 8 1 24

Regular 9% dentro de
o 0,0% | 40,5% | 26,7% | 33,3% | 30,8%
Rendimiento

Bueno Recuento 0 6 19 1 26
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% dentro de
o 0,0% | 16,2% | 63,3% | 33,3% | 33,3%
Rendimiento
Recuento 0 0 2 1 3
Muy
% dentro de
bueno o 0,0% 0,0% 6,7% | 33,3% | 3,8%
Rendimiento
Recuento 8 37 30 3 78
Total % dentro de
o 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Rendimiento

Fuente: Base de datos

Tabla 19: Prueba Chi Cuadrado entre cultura organizacional y rendimiento laboral.

Sig.
Valor Gl asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 54,184 12 ,000
Raz6n de verosimilitud 54,039 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 35,711 1 ,000
N de casos validos 78

a. 14 casillas (70,0%) han esperado un recuento menor que 5.

El recuento minimo esperado es ,04.

Fuente: Base de datos

Interpretacion

Siendo el p-valor calculado igual a 0.000, inferior a 0.05; se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe relacion entre las

variables cultura organizacional y rendimiento laboral.

e Conclusion:

En la tabla N° 18 de las tablas cruzadas se puede determinar que existe relacion

significativa entre las dos variables cultura organizacional y rendimiento laboral de

la gerencia de desarrollo urbano de la municipalidad de tambopata, por lo tanto el

nivel de cultura organizacional es bueno y alto obteniendo un puntaje de 63.3% .
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3.3.1. Resultados para la correlacion entre la dimension
Compromiso institucional y la variable
rendimiento laboral

Los resultados que se presentan a continuacién corresponden a la percepcion
gue tuvieron los 78 trabajadores en relacion a los fenbmenos estudiados.

FIGURA 10: Diagrama de dispersion para la dimensién compromiso institucional y la variable
rendimiento laboral

3.3.2. Pruebas de hipétesis especificas
Prueba de hipétesis especifica 1

Tabla 20: Prueba de normalidad entre la dimensidon compromiso institucional y la variable
rendimiento laboral

Cultura .
) . Rendimiento
organizacio
laboral
nal
N 78 78
Media 26,96 93,77
Parametros normales®®  Desviacion
L 5,238 10,898
estandar
Maximas diferencias Absoluta ,096 ,071
extremas Positivo ,096 ,034
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Negativo -,091 -,071
Estadistico de prueba ,096 ,071
Sig. asintética (bilateral) ,074° ,200°¢
a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.
d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Se observa segun los resultados obtenidos en la tabla n°20 mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension
compromiso institucional y la variable rendimiento laboral que estas tienen una forma
de distribucién normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.074 y 0.200; superior
a 0.05, por lo que los datos resultan ser paramétricos, lo que conlleva a utilizar la
prueba r de Pearson para la relacion entre la dimension y variable de estudio.

Tabla 21: Matriz de correlacidn entre compromiso institucional y rendimiento laboral

Compromiso Rendimiento
institucional laboral
Correlacion de Pearson 1 748"
Compromiso . _
o Sig. (bilateral) ,000
institucional
N 78 78
Correlacion de Pearson 748" 1
Rendimiento ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 78 78

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

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion r de Pearson entre la dimension compromiso institucional
y la variable rendimiento laboral, segun la tabla n°21 la percepcién de los
trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano rural de la municipalidad es de

0.748, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva considerable.
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Tabla 22: Coeficiente de determinacién para compromiso institucional y

rendimiento laboral

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ) _ »
ajustado estimacion
1 ,748° ,560 ,554 7,280

a. Predictores: (Constante), Compromiso institucional

Fuente: Base de datos

Interpretacién:

El coeficiente de determinacion entre la dimension compromiso institucional y la
variable rendimiento laboral, de los trabajadores de la municipalidad de Tambopata,
mostrados en la tabla n°22 segun sus percepciones es de 0.560, lo cual indica que el
porcentaje de relacion entre la dimensién y variable mencionados es de 56%.

Formulacién de las hip6tesis estadisticas especificas:

H, = Existe una relacion significativa entre el compromiso institucional y el rendimiento

laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad

Provincial de Tambopata— 2018.

Ho, = No existe relacion significativa entre el compromiso institucional y el rendimiento laboral

de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial
de Tambopata — 2018.

rendimiento laboral

Tabla 23: Tabulacién cruzada entre compromiso institucional y

Rendimiento laboral
_ Muy Total
Bajo |Regular| Alto
alto
Recuento
Muy 1 0 0 0 1
Compromiso baio % dentro de
J
institucional Rendimiento 12,5% | 0,0% 0,0% 0,0% 1,3%
Bajo Recuento 6 17 3 0 26




% dentro de

Rendimiento 75,0% | 45,9% | 10,0% | 0,0% | 33,3%

Recuento 1 18 10 L 30
Medio 9% dentro de

Rendimiento 12,5% | 48,6% | 33,3% | 33,3% | 38,5%

Recuento 0 5 16 5 20
Alto % dentro de

Rendimiento 0,0% 54% | 53,3% | 66,7% | 25,6%

Recuento 0 0 1 0 1
Muy alto % dentro de

Rendimiento 0,0% | 0,0% | 3,3% | 0,0% | 1,3%

Recuento 8 37 30 3 78

Total % dentro de i
Rendimiento 100,0%1 100.0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Base de datos

Tabla 24: Prueba Chi Cuadrado entre compromiso institucional y rendimiento laboral

Sig.
Valor Gl asintotica (2

caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 43,710 12 ,000
Razo6n de verosimilitud 43,977 12 ,000
Asociacion lineal por
ineal 30,599 1 ,000
N de casos validos 78

a. 14 casillas (70,0%) han esperado un recuento menor que 5.

El recuento minimo esperado es ,04.

Fuente: Base de datos

Interpretacion

49




Siendo el p-valor calculado igual a 0.000, inferior a 0.05; se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la dimension

compromiso institucional y la variable rendimiento laboral.
Conclusion:

En la tabla N° 23 de las tablas cruzadas del compromiso institucional y la variable
rendimiento laboral se puede determinar que el nivel de compromiso institucional es
bajo segun afirmacién de los trabajadores y el rendimiento laboral se encuentra en
un nivel medio y regular, segun los resultados obtenidos

Resultados para la correlaciéon entre la dimension valores y la variable
rendimiento laboral.

Los resultados que se presentan a continuacién corresponden a la percepcion que
tuvieron los 78 trabajadores en relacion a los fenédmenos estudiados.

FIGURA 11: Diagrama de dispersion para la dimensidn valores y la variable rendimiento laboral

e
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Tabla 25: Prueba de normalidad entre la dimensidn valores y la variable rendimiento laboral

Rendimiento
Valores
laboral
N 78 78
Media 21,77 93,77
Parametros normales®®  Desviacion
. 4,255 10,898
estandar
. . , Absoluta ,097 ,071
Maximas diferencias .
Positivo ,097 ,034
extremas )
Negativo -,097 -,071
Estadistico de prueba ,097 ,071
Sig. asintética (bilateral) ,064° ,200%°

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
Segun la tabla n°25 se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension valores y la
variable rendimiento laboral que estas tienen una forma de distribucion normal al obtenerse
un valor p-significancia de 0.064 y 0.200; superior a 0.05, por lo que los datos resultan ser
paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba r de Pearson para la relacion entre la

dimensién y variable de estudio.

Tabla 26: Matriz de correlacion entre la dimensién valores y el rendimiento laboral

Rendimiento
Valores
laboral
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Correlacion de Pearson 1 7107
Valores Sig. (bilateral) ,000
N 78 78
Correlacion de Pearson 710" 1
Rendimiento , _
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 78 78

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos
Interpretacion:
El coeficiente de correlacion r de Pearson entre la dimensién valores y la variable

rendimiento laboral, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.710, lo cual

indica la existencia de una correlacion positiva considerable.

Tabla 27: Coeficiente de determinacidén para los valores y el rendimiento laboral

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ) . »
ajustado estimacion
1 , 7102 ,504 , 497 7,729

a. Predictores: (Constante), Valores
Fuente: Base de datos

Interpretacion:

El coeficiente de determinacion entre la dimension valores y la variable rendimiento
laboral, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.504, lo cual indica que el
porcentaje de relacion entre la dimensién y la variable es de 50,4%.

Prueba de hipotesis

H, = Existe una relacion significativa entre los valores y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de
Tambopata— 2018.
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H, = No existe relacién significativa entre los valores y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.

Tabla 28: Tabulacién cruzada entre los valores y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Muy Total
Bajo |Regular| Alto
alto
Recuento 8 11 1 0 20
Bajo % dentro de
o 100,0% | 29,7% | 3,3% 0,0% | 25,6%
Rendimiento
Recuento 0 16 7 1 24

Regular 9% dentro de
0,0% | 43,2% | 23,3% | 33,3% | 30,8%

Rendimiento
\Valores
Recuento 0 8 12 1 21
Bueno % dentro de
o 0,0% | 21,6% | 40,0% | 33,3% | 26,9%
Rendimiento
Recuento 0 2 10 1 13
Excelente 9% dentro de
o 0,0% 54% | 33,3% | 33,3% | 16,7%
Rendimiento
Recuento 8 37 30 3 78
Total % dentro de
o 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Rendimiento

Fuente: Base de datos

Tabla 29: Prueba Chi Cuadrado entre los valores y el rendimiento laboral

Sig.
Valor Gl asintética (2

caras)
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Chi-cuadrado de Pearson | 43,102 9 ,000
Razon de verosimilitud 45,293 9 ,000
Asociacion lineal por
. 28,724 1 ,000
lineal

N de casos validos 78

a. 8 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 50.
Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Siendo el p-valor calculado igual a 0.000, inferior a 0.05; se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la dimension

valores y la variable rendimiento laboral.

e Conclusion:

En la tabla N°41 de las tablas cruzadas de la dimensién valores y la variable rendimiento
laboral se puede determinar que el nivel de valores de los trabajadores de la gerencia,

es regular con un 43.2 %

3.5 Resultados para la correlacion entre la dimensién valores y la variable
Rendimiento laboral
Los resultados que se presentan a continuacion corresponden a la percepcion que

tuvieron los 78 trabajadores en relacién a los fendmenos estudiados.
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FIGURA 12:Diagrama de dispersion para la dimensidn convivencia institucional y la variable
rendimiento laboral

R? Lineal = 0,577

Convivencia institucional

T T
70 80 a0 100 110 120

Rendimiento laboral

Tabla 30: Prueba de normalidad entre la dimensidn convivencia institucional y la variable rendimiento

laboral
Convivenci o
a Rendimiento
o laboral
institucional
N 78 78
Media 26,29 93,77
Parametros normales®®  Desviacion
, 5,328 10,898
estandar
, . . ) Absoluta , 116 ,071
Maximas diferencias i
Positivo , 116 ,034
extremas .
Negativo -,067 -,071
Estadistico de prueba ,116 ,071
Sig. asintética (bilateral) ,061° ,200%¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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Se observa segun los resultados obtenidos en la tabla n°30 mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensién
convivencia institucional y la variable rendimiento laboral que éstas tienen una forma
de distribucion normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.061 y 0.200; superior
a 0.05, por lo que los datos resultan ser paramétricos, lo que conlleva a utilizar la
prueba r de Pearson para la relacion entre la dimension convivencia institucional y
variable rendimiento laboral.

Tabla 31: Matriz de correlacidn entre la dimensidn convivencia institucional y el rendimiento

laboral
Convivencia Rendimiento
institucional laboral
Correlacion de Pearson 1 760"
Convivencia _ _
S Sig. (bilateral) ,000
institucional
N 78 78
Correlacion de Pearson 760" 1
Rendimiento _ _
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 78 78

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

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion r de Pearson entre la dimension convivencia institucional
y la variable rendimiento laboral, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.760,
lo cual indica la existencia de una correlacion positiva considerable entre las variables

de estudio de la gerencia.

Tabla 32: Coeficiente de determinacién para la convivencia institucional y el rendimiento laboral

R cuadrado Error estandar de la

Modelo R R cuadrado

ajustado estimacion
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1 ,760° o717 572 7,133

a. Predictores: (Constante), Convivencia institucional
Fuente: Base de datos

Interpretacién:

El coeficiente de determinacién entre la dimensién convivencia institucional y la
variable rendimiento laboral, segun la percepcion de los trabajadores de la gerencia
de desarrollo urbano y rural es de 0.577, lo cual indica que el porcentaje de relacion
entre la dimension y la variable es de 57,7%.

Prueba de hipotesis

H, = Existe una relacion significativa entre la convivencia institucional y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la

Municipalidad Provincial de Tambopata— 2018.

H, = No existe relacion significativa entre la convivencia institucional y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano Rural de la

Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018.

Tabla 33: Tabulaciéon cruzada entre la convivencia institucional y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral
_ Muy Total
Bajo [Regular| Alto i
Muy Recuento 1 0 0 0 1
deficiente % dentro de
Rendimiento | 12.5% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 1,3%
Recuento 7 20 5 0 32
Convivencia Deficiente |% dentro de
institucional Rendimiento 87,5% | 54,1% | 16,7% | 0,0% | 41,0%
Recuento 0 16 | 12 0 28
Regular % dentro de
Rendimiento 0,0% | 43,2% | 40,0% | 0,0% | 35,9%
Buena Recuento 0 1 10 2 13
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% dentro de

Rendimiento 0,0% | 2,7% | 33,3% | 66,7% | 16,7%

Recuento 0 0 3 1 4

Muy buena % dentro de
0,0% | 0,0% | 10,0% | 33,3% | 5,1%

Rendimiento

Recuento 8 37 30 3 78
Total % dentro de

Rendimiento 100.0% 100,0% [ 100,0% | 100,0% [ 100,0%

Fuente: Base de datos

Tabla 34: Prueba Chi Cuadrado entre la convivencia institucional y el rendimiento laboral

Sig.
Valor Gl asintotica (2

caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 48,2207 12 ,000
Razo6n de verosimilitud 49,257 12 ,000
Asociacion lineal por
ineal 32,735 1 ,000
N de casos validos 78

a. 14 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,04.

Fuente: Base de datos

Interpretacién:

Siendo el p-valor calculado igual a 0.000, inferior a 0.05; se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la dimension

convivencia institucional y la variable rendimiento laboral.

e Conclusion:
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En la tabla N° 33 de las tablas cruzadas de la dimension convivencia institucional y la
variable rendimiento laboral se puede determinar que el nivel de dicha dimension de los

trabajadores de la gerencia es deficiente con un 54.1% de los encuestados.
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V. DISCUSION

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion que existe entre el
Cultura organizacional y el rendimiento Laboral de la gerencia de desarrollo urbano
rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2018 la cultura organizacional de
los trabajadores, esta asociada al rendimiento y efectividad de los trabajadores ,se
relaciona con el trabajo de investigacibn de Quispe (2015) quien en su tesis su
objetivo principal fue determinar el grado de relacién entre cultura organizacional y
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas 2015. Finalmente se tiene como conclusiones, que los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha algunas veces llegan a realizar un regular
desempenio y el objetivo general se afirma que existe relacion significativa entre ambas

variables sefialo trabajo de investigacion.

De igual manera para solano (2017) El objetivo principal en su investigacion fue hallar
la relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, su
investigacion fue descriptivo correlacional, para ello se aplicé los instrumentos con 20
trabajadores a través de un cuestionario. Se ha utilizado también instrumentos como
tablas y figuras, por lo tanto se demostré la existencia de una correlacion significativa
ya que el valor P es menor a 0,05 es decir 0,000; de igual forma se aprecia que el nivel
de correlacion de Pearson que muestra un valor positivo de 0,675. En conclusion, se
acepta la hipotesis alterna de la investigacion, es decir se demuestra que existe una

relacién significativa entre las dos variables de estudio.

Es muy importante el aporte que nos dan los autores Butaric ,gil ,bittel ,Campbell,
McCloy, Oppler y Sager al decir que si los trabajadores se adaptan a la cultura bien
definida respetando los valores o demds principios sera muy facil para que los
trabajadores rindan mejor y den mayor confianza para que de esta manera se logre
con eficiencia, eficacia y calidad lo planificado, de los cuales estos indicadores

mencionado por los autores los tome como mis dimensiones.

Asi mismo para Butaric (2014), que indica que el rendimiento laboral se refiere a las

manifestaciones del comportamiento productivo de los trabajadores que se puede

60



deducir a través de la eficiencia, eficacia y calidad de los objetivos y que esta

determinada mediante un estudio de investigacién cuantitativa.

De igual modo para Gil (2015) la Convivencia institucional viene hacer la accion de
convivir dentro de una institucion. Define que se trata de un concepto asociado a la
paz y armonia de equipos humanos ubicados en un mismo sitio.es decir el gobierno
debe dar seguridad de buena convivencia entre las variedades comunidades étnicas

sin que se produzcan discusiones o violencia.

Bittel (2000:256), indica que el rendimiento del trabajador esta influenciado casi en
su totalidad sobre las expectativas de los empleados, en cuanto al trabajo, sus
actitudes hacia los logros obtenidos y su deseo de paz. Por lo tanto, el rendimiento se
relaciona con las habilidades y sabidurias que refuerzan las acciones del trabajador,
para poder consolidar los objetivos de la empresa”.

Los autores Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993), conceptualizan el
rendimiento laboral como una serie de conductas o comportamientos demostrando
con eficiencia y eficacia que contribuyen a lograr los objetivos de la organizacion,

dentro su institucién por cada uno de los trabajadores.

Como primer resultado obtuvimos que existe la relacion positiva fuerte y significativa
entre la variable cultura organizacional y la variable rendimiento laboral, puesto que el
p-valor de la prueba Chi Cuadrado es de 0,000; inferior al nivel de significancia 0,05,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, indicando
que la relacion tiene un indice de determinacién de 0,824 para el coeficiente R-

Pearson y con una relacion entre ambas variables de 67.8%.

Como segundo resultado obtuvimos que el coeficiente de correlacion r de Pearson
entre la dimension compromiso institucional y la variable rendimiento laboral, segun la
percepcion de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es de 0.748, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna lo cual indica la existencia de una correlacién positiva considerable de

los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural.
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Como tercer resultado que el coeficiente de correlacion r de Pearson entre la
dimensién valores y la variable rendimiento laboral, segin la percepcion de los
trabajadores es de 0.710, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva considerable,

de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural.

Como ultimo que el coeficiente de correlacion r de Pearson entre la dimension
convivencia institucional y la variable rendimiento laboral, seguin la percepcion de los
trabajadores es de 0.760, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva
considerable entre las variables de estudio de la gerencia, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, de los trabajadores de la gerencia de

desarrollo urbano y rural.

V. CONCLUSIONES
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Se ha demostrado que el p-valor de la prueba Chi Cuadrado es de 0,000;
inferior al nivel de significancia, por lo que se rechaza el Ho y se acepta la H1
asi mismo que el coeficiente de correlacion r de Pearson entre ambas
variables, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.824, lo que indica
que a mejor cultura organizacional mayor serda el rendimiento de los

trabajadores segun la tabla n° 17

Se ha demostrado que el nivel de cultura organizacional de los trabajadores
de la gerencia de desarrollo urbano rural de la municipalidad provincial de
Tambopata la media es de 75.03 puntos y ubicando en el baremo se

encuentra en un nivel regular .segun la tabla n°13.

Se ha demostrado que el nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de
la gerencia de desarrollo urbano la media es de 93,77 puntos y ubicando en
el baremo se encuentra en un nivel regular lo cual significa deben mejorar en
cuanto al nivel de eficiencia, eficacia y calidad al momento de prestar sus
servicios en el area que se desempefia para lograr mejores resultados segun
la tabla n°14

Se ha demostrado que la convivencia institucional es la dimension de la
variable cultura organizacional que tiene mayor relacion con la variable
rendimiento laboral de los trabajadores puesto que el coeficiente de r-person
es de 0.760, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva alta entre
dimensién y variable, segun la tabla n°31 lo que indica mientras mayor sea la

dimensién convivencia Institucional mejor seré el rendimiento laboral.

VI. SUGERENCIAS
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Se recomienda a las autoridades como alcalde y Gerente de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial de Tambopata realizar mas
talleres y dinamicas para lograr fortalecer la Cultura Organizacional de los
trabajadores para que con ello los valores, la convivencia institucional y
compromiso se refuercen logrando asi un mayor rendimiento laboral con

eficacia, eficiencia y calidad.

Se recomienda que las autoridades establezcan un plan y programa de trabajo
orientado incentivar a los trabajadores para obtener una cultura organizacional
favorable y que motiven al mismo tiempo al rendimiento eficiente todo ello con
el propdsito de reconocer y promover los valores culturales, de tal manera que
se busque hacer sentir al colaborador parte importante de la Municipalidad y

orgulloso de pertenecer a la misma.

De acuerdo a los resultados obtenidos sobre el rendimiento laboral se
recomienda a los futuros investigadores realizar un enfoque sobre las
dimensiones eficacia, eficiencia y calidad que segun los antecedentes incide
de manera satisfactoria en el logro de objetivos y que aun no ha sido
estudiado hasta la fecha.

Se recomienda a los Futuros estudios retomar esta linea de investigacion con
el fin de lograr establecer dentro de unas de sus dimensiones normas
institucionales basadas en la cultura y rendimiento que sean claras orientadas
a la mejora de trabajo en equipo y analizar elementos que quedan pendientes

como los valores y el compromiso institucional.
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Anexo 1.Tablas de baremacion para variables y dimensiones

1: Categorizacion para la Variable Cultura Organizacional

MUY BUENO

[96;110>

El nivel de cultura de los trabajadores de la gerencia
de desarrollo urbano de la municipalidad de
tambopata es muy bueno

DE1AL
22,TOTAL 21
ITEMS

BUENO

[81;96>

El nivel de cultura de los trabajadores de la gerencia
de desarrollo urbano de la municipalidad de
tambopata bueno

REGULAR

[66;81>

El nivel de cultura de los trabajadores de la gerencia
de desarrollo urbano de la municipalidad de
tambopata regular

MALO

[44,;66>

El nivel de cultura de los trabajadores de la gerencia
de desarrollo urbano de la municipalidad de
tambopata es malo

Puntaje
maximo por
items=5

MUY MALO

[22;44>

El nivel de cultura de los trabajadores de la gerencia
de desarrollo urbano de la municipalidad de
tambopata es muy bajo

Fuente: elaboracion propia

2: Categorizacion para la dimensidon compromiso institucional

Muy alto

[ 36; 40]

Los trabajadores de la gerencia de desarrollo
urbano de la municipalidad logran los objetivos de
manera eficiente y estan plenamente identificados.

DE 1AL
08,TOTAL 08
ITEMS

Alto

[ 30;36 >

los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano
de la municipalidad estdan comprometido con los
trabajos de la institucién

Medio

[ 24,30 >

los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano
de la municipalidad asumen compromisos pero
gue tiene dificultades en logro del objetivo de la
institucion

Bajo

[ 16,24 >

los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano
de la municipalidad de la municipalidad que solo
cumplen algunas tareas

Muy bajo

[ 8 16 >

los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano
de la municipalidad que no se preocupa por realizar
su trabajo que conlleve a logro de los objetivos.

Puntaje maximo

por items=5

Fuente: elaboracion propia



3: Categorizacion para la dimensidon de valores.

Los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano de la DE 09 AL
EXCELENTE municipalidad, que genera un servicio excelente con los 14,TOTAL 06

[26;30> principios de igualdad y respeto. ITEMS
Los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano que

BUENO tienen un nivel de valores, bueno, Cumpliendo con ética los
[22;26> valores.

Los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano de la

REGULAR S . .
[18;22> municipalidad que tienen un nivel de valores, regular.

Puntaje
Los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano de la maximo por

municipalidad que tienen un nivel de valores, bajo al ftems=5
considerar que solo cumplen su trabajo sin importar si no
[12;18> valoran su trabajo.
Los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano de la
MUY BAJO municipalidad que no contribuyen a la institucidn con los
[06;12> valores ni ética.

BAJO

Fuente: elaboracion propia

4: Categorizacidn para la dimensidn de convivencia Institucional

Los trabajadores de la gerencia de dasarrollo
urbano de la municipalidad, que conllevan
una convivencia excelente sin ningun DE 15 AL 22,TOTAL 08
prejuicio ITEMS

MUY BUENA | [ 36; 40]

los trabajadores de la gerencia de desarrollo
BUENA [ 30;36 > | urbano que conllevan una convivencia bueno
con los trabajadores .

los trabajadores de la gerencia de desarrollo
REGULAR [ 24,30 > urbano de la municipalidad que tienen un

nivel de conviviencia institucional regular ) .
Puntaje maximo por

los trabajadores de la gerencia de desarrollo items=5
DEFICIENTE [ 16,24 > urbano de la municipalidad que tienen un
nivel de convivencia institucional deficiente

Los trabajadores de la gerencia de desarrollo
urbano de la municipalidad que tienen un
nivel de convivencia institucional muy
deficiente.

MUY DEFICIENTE | [ 8; 16 >




Fuente: elaboracién propia

5: Categorizacién para la variable de rendimiento Institucional

CATEGORIAS

PUNTAJES

DESCRIPCION

ITEMS

MUY ALTO

[112;130>

El nivel de rendimiento laboral de los
trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano rural de la
municipalidad es muy alto

DE 1 AL26,TOTAL 21
ITEMS

ALTO

[95;112>

El nivel de rendimiento laboral de los
trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano rural de la
municipalidad es alto

REGULAR

[78;95>

El nivel de rendimiento laboral de los
trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano rural de la
municipalidad es regular

BAJO

[52;78>

El nivel de rendimiento laboral de los
trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano rural de la
municipalidad es bajo.

MUY BAJO

[26;52>

El nivel de rendimiento laboral de los
trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano rural de la
municipalidad es m muy bajo.

Puntaje méaximo por
items=5

Fuente: elaboracién propia

6: Categorizacion para la dimension de eficacia

CATEGORIAS

PUNTAJES

DESCRIPCION

ITEMS

EXCELENTE

[44; 50 ]

El nivel de eficacia de los trabajadores de
la gerencia de desarrollo urbano rural de
la municipalidad es excelente

DE 1 AL 10,TOTAL 10 ITEMS

BUENO

[37;44 >

El nivel de eficacia de los trabajadores de
la gerencia de desarrollo urbano rural de
la municipalidad es bueno

REGULAR

[30;37 >

El nivel de eficacia de los trabajadores de
la gerencia de desarrollo urbano rural de
la municipalidad es regular

DEFICIENTE

[20;30>

El nivel de eficacia de los trabajadores de
la gerencia de desarrollo urbano rural de
la municipalidad es deficiente.

Puntaje mdaximo por
items=5




PESIMO

[10; 20>

El nivel de eficacia de los trabajadores de
la gerencia de desarrollo urbano rural de
la municipalidad es pésimo.

Fuente: elaboracion propia

7: Categorizacidn para la dimension de eficiencia

CATEGORIAS

PUNTAJES

DESCRIPCION

ITEMS

EXCELENTE

[ 36, 40]

El nivel de eficiencia de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es excelente

DE 11 AL 18,TOTAL 08

ITEMS

BUENA

[ 30;36 >

El nivel de eficiencia de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es buena

REGULAR

[ 24,30 >

El nivel de eficiencia de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es regular

DEFICIENTE

[ 16,24 >

El nivel de eficiencia de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es deficiente

PESIMA

[ 8 16 >

El nivel de eficiencia de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es pésima.

Puntaje méximo por

items=5

Fuente: elaboracion propia

8: Categorizacién para la dimension de calidad

CATEGORIAS

PUNTAJES

DESCRIPCION

ITEMS

EXCELENTE

[ 36; 40]

El nivel de calidad de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es excelente

DE 19 AL 26,TOTAL 08

ITEMS

BUENA

[ 30;36 >

El nivel de calidad de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es buena

REGULAR

[ 24,30 >

El nivel de calidad de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es regular

DEFICIENTE

[ 16,24 >

El nivel de calidad de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es deficiente

PESIMA

[ 8 16 >

El nivel de calidad de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la
municipalidad es pésima.

Puntaje maximo por

items=5

Fuente: elaboracion propia




ANEXO 2: Validacion de Instrumento Cultura Organizacional

CRITERIO |  INDICADORES CRITERIOS EXPER1| EXPE2 [EXPE3| TOPA
1 REDACCION Los |_nd|cadores e items estan redact_ados 90% 80% 95% 88%
considerando los elementos necesarios.
£
E 2.CLARIDAD Estéa formulado con un lenguaje apropiado. 90% 78% 86% 85%
3.0BJETIVIDAD Esté expresado en conductas observables. 95% 79% 97% 90%
4. ACTUALIDAD tEesc r?gli‘;‘;:do al avance de la ciencia y la 95% 80% 98% 91%
o
=] .
= Los items son adecuados en cantidad y
] 5.SUFICIENCIA . 90% 80% 83% 84%
% profundidad.
O El instrumento mide en forma pertinente el
6.INTENCIONALIDAD | comportamiento de las variables de 95% 80% 85% 86%
investigacion.
7 ORGANIZACION Existe una organizacion Iogu_:a entre to_gos 90% 78% 90% 86%
los elementos basicos de la investigacion.
o 8.CONSISTENCIA SQ basa‘en agpectos te_orlcos cientificos de 95% 80% 9206 89%
= la investigacién educativa.
S
L 9.COHERENCIA _Exme cohererjua erjtre los |tems, 90% 78% 90% 86%
indicadores, dimensiones y variables
P La estrategia de investigacion responde al o o o o
10.METODOLOGIA propésito del diagnéstico. 93% 80% 88% 87%

FUENTE: Elaboracion propia




Anexo 3: Validaciéon de Instrumento Rendimiento Laboral

CRITERIO INDICADORES CRITERIOS EXPERTO1 | EXPERTO2 | EXPERTO3 | TOFAL
] Los indicadores e items estan
1.REDACCION redactados considerando los elementos 93% 88% 93% 91%
necesarios.
©
£
i 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje 94% 86% 95% 91%
apropiado.
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas 95% 80% 95% 90%
' observables.
4 ACTUALIDAD Es adecqado al avance de la cienciay la 06% 85% 95% 9206
tecnologia.
o . )
3 5. SUFICIENCIA Los |tems son adecuados en cantidad y 90% 85% 90% 88%
g profundidad.
1S
S
El instrumento mide en forma pertinente
6.INTENCIONALIDAD el comportamiento de las variables de 90% 80% 94% 88%
investigacion.
. Existe una organizacion logica entre
7.0RGANIZACION todos los elementos basicos de la 95% 86% 98% 93%
investigacion.
©
5 Se basa en aspectos tedricos cientificos o o o o
‘g 8.CONSISTENCIA de la investigacién educativa. 93% 83% 92% 89%
@
w
9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, 95% 80% 92% 89%
indicadores, dimensiones y variables
10 METODOLOGIA La estrategia de investigacion responde 90% 82% 97% 89%

al proposito del diagnéstico.

FUENTE: Elaboracion propia




ANEXO 02: MATRIZ DE DEFINICION CONCEPTUAL

TITULO: Cultura Organizacional y Rendimiento laboral de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural de la municipalidad

provincial de tambopata -2018

VARIABLES DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE: 1 Dimensién 1: Identidad inst.1 Comunicacién
CULTURA ORGANIZACIONAL Compromiso Institucional

3.2 Ausencia de conflictos
Definicién conceptual: El compromiso organizacional es un sentimiento de comprension
A L . . |13.3 Participacion
La cultura organizacional se comprende a los valores, |de lo actual y lo pasado de una institucion donde trabaja, es decir
las creencias y los principios fundamentales que |aprender a sobrellevar y compartir los objetivos pactados con todos

constituyen la base principal del sistema gerencial de |los integrantes o compafieros de trabajo. Chiavenato, (1992)

una organizacion”.(p.02). de igual modo dicho autor |Dimensién 2:

“determina como punto de inicio a los valores, |Valores:

creencias y los significados que todos ellos se |Los valores como los pioneros de la integridad, la responsabilidad,
complementan en un mismo sistema social ya que |y que son los formadores del optimismo y la autoestima, porque
son la fuente primordial de una actividad motivada y |aprendemos a definirnos quiénes somos.

coordinada” (Denison, 1989. P. 02) Garcia & Simén (2003)

Dimension 3: 3.1 Comunicacion
Convivencia Institucional 3 2 Ausencia de conflictos
Define que se trata de un concepto asociado a la paz y armonia de
. . . - . 3.3 Participacion
equipos humanos ubicados en un mismo sitio. Gil(2015) P

Organizacional




VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL

VARIABLES DE ESTUDIO

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE: 2

RENDIMIENTO LABORAL

El rendimiento laboral esta conceptualizada como
las acciones o comportamientos que se tiene de
los trabajadores que son relevantes en el logro

de los objetivos de la organizacién. Por ello se

Dimension 1:

EFICACIA

Eficacia se define como la capacidad de lograr un efecto
deseado, esperado, es decir, lograr las actividades de trabajo.
Robins(1999)

1.1Resultado
eficientes de
metas

1.2 Impacto.

afirma un buen rendimiento laboral es la fuerza
importante con la que cuenta la institucion.
(Chiavenato, 2000).

El rendimiento laboral esta influenciado en la
mayoria de los casos por las expectativas del
sus funciones o

empleado en referencia al

Dimensioén 2:

EFICIENCIA

Eficiencia es utilizacién correcta de los recursos (medios de
produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/Donde P viene a ser los productos resultantes y R los

recursos utilizados.Robins (1999).

2.1 Productividad

2.2 costos

trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo
de armonia.se relaciona con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador. (Bittel, 2000)

Dimension 3:

CALIDAD

Es la capacidad de una entidad de caracter publico para
y
expectativas de los ciudadanos, al menor costo posible.Demin
(1989)

prestar servicios que satisfagan las necesidades

3.1 Oportunidad
3.2 Precision
3.3 Percepcion del

usuario

Fuente elaboracion propia




ANEXO N° 04

MATRIZ DE DEFINICION OPERACIONAL

Variable

Dimensiones

Indicadores

Itemes / indices

Escala de Valoracion

VARIABLE 1: Cultura
Organizacional

Identidad institucional
Obligacién con la institucion

1,2,3,45,6,7,8

e Totalmente en desacuerdo

DIMENSION 1: e En desacuerdo
Compromiso Capacitacion directivas e Indeciso
Institucional
e De acuerdo
e Totalmente de acuerdo.
Comportamiento  ético y| ,9,10,11,12,13,14 Totalmente en
DIMENSION 2: responsable en el desacuerdo
cumplimiento de las 2. Endesacuerdo
funciones asignadas. 3. Indeciso
Valores.
o 4. De acuerdo
Contribucién personal.
5. Totalmente de
3.1 Comunicacién 5,16,17,18,19,20,21, Totalmente en
i 22.
DIMENSION 3: 3.2 Ausencia de conflictos desacuerdo

Convivencia Institucional

3.3 Participacion

Organizacional

En desacuerdo
Indeciso

De acuerdo

ok wD

Totalmente de




VARIABLE 2:

Rendimiento Laboral.

1.1Resultado 1,2,3,4,5,6,7, |e Totalmente en
eficientes de 8,9,10. Desacuerdo
DIMENCION 1: metas 2. En desacuerdo
1.2 Impacto.
Eficacia 3. Indeciso
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo.
11,12,13,14,1 | e Totalmente en
DI.M.ENC.:ION 2 2.1 Productividad 516,17.18. desacuerdo
Eficiencia
2.2 Costos 2. En desacuerdo
3. Indeciso
4. De acuerdo
5. Totalmente de
Acuerdo.
3.1 Oportunidad 19,20,21,22,2 | e Totalmente en
. 3,24,25,26.
DIMENCION 3: 3.2 Precision desacuerdo
Calidad 3.3 Percepcion del usuario 2. En desacuerdo
3. Indeciso
4. De acuerdo
5. Totalmente de

Acuerdo.

Fuente elaboracién propia




ANEXO N° 05

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO

URBANO RURAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA - 2018

PROBLEMAS , VARIABLES/DIMENCIO| | _
OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
NES

GENERAL GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1. TIPO DE INVESTIGACION
¢Qué relacion existe entre  laDeterminar la relacion queHI: Existe una relacion significativaCultura No experimental
cultura  organizacional y ellexiste entre la  culturaentre la cultura organizacional y eIOrganizacionaI: DISENO DE INVESTIGACION
rendimiento laboral de los|organizacional y el rendimientojrendimiento laboral de los

. . . . . Descriptivo correlacional, transversal.
trabajadores de la Gerencia dellaboral de los trabajadores dejtrabajadores de la Gerencia de[P'MENCIONES P
Desarrollo Urbano Rural de lala Gerencia de DesarrolioDesarrollo Urbano Rural de lafCOmpromiso
Municipalidad ~ Provincial  delUrbano  Rural  de  laMunicipalidad provincial def/nstitucional Ox
Tambopata— 2018? municipalidad  provincial de[Tambopata— 2018. -valores M ; /I\

Tambopata— 2018.

HO: No existe relacion significatival
entre la cultura organizacional y el
de
la Gerencia de
de

rendimiento laboral los
trabajadores de
laj

de

Desarrollo Urbano Rural
Municipalidad
Tambopata— 2018.

provincial

-convivencia institucional

Donde:

M= Muestra de estudio.

X = Variable: cultura organizacional.

Y = Variable: Rendimiento laboral

r = Relacién entre las variables de
Estudio.




Problemas especificos

e ;Cual es el nivel de cultura
organizacional de los
trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo
Urbano Rural de la
Municipalidad Provincial
de Tambopata 2018?

e;,Cuadl es el nivel de
rendimiento laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo
Urbano Rural de la
Municipalidad Provincial
de Tambopata 20187

e ;Qué dimension de la cultura
Organizacional tiene
mayor relacion con el
rendimiento laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo
Urbano Rural de la
Municipalidad Provincial
de Tambopata 2018?

Objetivos especificos:

e Determinar el nivel de
cultura
organizacional de
los trabajadores de
la  Gerencia de
Desarrollo  Urbano

Rural de la
Municipalidad
Provincial de
Tambopata 2018.

e Determinar el nivel de
rendimiento laboral
de los trabajadores
de la Gerencia de
Desarrollo  Urbano
Rural de la
Municipalidad
Provincial de
Tambopata 2018.

e Determinar que dimension
de la cultura
organizacional tiene
mayor relacion con
el rendimiento
laboral de los
trabajadores de la

Gerencia de
Desarrollo  Urbano
Rural de la
Municipalidad
Provincial de
Tambopata 2018.

Hipdtesis especificas:

. HI: Existe un regular nivel
de cultura organizacional
de los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo
Urbano Rural de la
Municipalidad  Provincial
de Tambopata 2018.

. H1: Existe un regular nivel
de rendimiento laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo
Urbano Rural de la
Municipalidad  Provincial
de Tambopata 2018.

e H1: La convivencia institucional
es la dimension de la
cultura organizacional que
tiene mayor relacion con
el rendimiento laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo
Urbano Rural de la
Municipalidad  Provincial
de Tambopata 2018.

Variable 2

Rendimiento laboral.

Dimensiones
-Eficacia
-Eficiencia
-Calidad

Poblacién:

Estan conformados por todo los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la de la
municipalidad provincial de Tambopata -2018.

Muestra:

Se aplicd el muestreo probabilistico de obteniendo un

tamafio de la muestra de 78 Trabajadores.

TIPO DE MUESTREO

No probabilistico.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE
DATOS

Encuesta-cuestionario.

TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

-Estadistica descriptiva.

-Tablas.
-Gréficos.
-Pruebas de hipétesis.

Paquete estadistico - SPSS.




INSTRUMENTO

CUESTIONARIO PARA CULTURA ORGANIZACIONAL

Nivel ocupacional: Funcionario () Profesional ()
Sexo : Masculino () Femenino ()
Condicion : Nombrado () Contratado ()

Instrucciones: Estimado (a) trabajador (a)

Técnico ()

A continuacién se presenta el cuestionario preparado para recopilar informacion sobre el CULTURA

ORGANIZACIONAL, en la Gerencia que labora, por favor, sirvase a responder con sinceridad Y|

veracidad posible la encuesta, utilice el tiempo necesario, el instrumento es de caracter anénimo e

individual .marque con “X” en el recuadro que usted crea conveniente, segun el enunciado

1 2 3 4

5

Totalmente en desacuerdo [En desacuerdo Indeciso De acuerdo

Totalmente de acuerdo

COMPROMISO INSTITUCIONAL

de mi jefe para lograr con mis obligaciones?

N° (ITEMS 1 3 4 5
1 ¢ Estoy orgulloso de trabajar en la Institucion?

2 ¢, Conozco cudl es la Mision y Visién, y me identifico con ella?

3 ¢ Estoy plenamente identificado con la Institucién?

4 ¢, Considero que asumir compromisos es una obligacién?

5 ¢,Considero como presion a las indicaciones y observaciones

6 ¢ Considero que estoy plenamente capacitado al ejercer mis
funciones diarias?

7 ¢, Considero que estos ultimos afios o meses he tenido
oportunidades de crecer profesional y personalmente en el
trabajo?

8 ¢,Considero que mi jefe inmediato es un simbolo de éxito y

eficacia al cumplir con los compromisos?

VALORES




9 ¢, Considero que en mi area el servicio requerido es de manera
cordial, respetuosa y con los principios de igualdad y no
discriminacion?

10 |(Mis compafieras(o) en el area me tratan con respeto V|
confianza?

11 |, Considero que soy Util en el trabajo?

12 ¢,Considero valioso mi trabajo para la Institucion?

13 |, Considero que la Institucién reconoce el significado de la
contribucién que hago?

14 |, Considero que mi trabajo es reconocido?

CONVIVENCIA INSTITUCIONAL

15 |¢En miinstitucién nos comunicamos de forma efectiva entre
las diferentes Gerencias y Subgerencias?

16 |,Considero que en las areas estamos comunicados
plenamente por eso trabajamos como un solo equipo?

17 |cConsidero que la existencia de canales de comunicacion
agiles garantizan la buena convivencia institucional?

18 |¢Considero que nos decimos las cosas claras y directas sin
ocasionar algun conflicto?

19 |¢Considero a las reuniones, informes o tareas designadas no
son entregados con anticipacion lo que ocasiona mala
relaciones laborales?

20 |, Considero que todos los trabajadores comparten una buena
relacion laboral?

21 |, Considero que todos los trabajadores participan en los
distintos eventos institucionales?

22  |¢Considero que estamos plenamente organizados y la buena

convivencia se puede percibir claramente?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




CUESTIONARIO PARA RENDIMIENTO LABORAL

Nivel ocupacional: Funcionario ( ) Profesional ( ) Técnico ()
Sexo: Masculino () Femenino ()
Condicion: Nombrado () Contratado ()

Instrucciones: Estimado (a) trabajador (a)

A continuacién se presenta el cuestionario preparado para recopilar informacion sobre el
RENDIMIENTO LABORAL, en el area que labora, por favor, sirvase a responder con sinceridad y
veracidad posible la encuesta, utilice el tiempo necesario, el instrumento es de caracter anénimo e

individual .marque con “X” en el recuadro que usted crea conveniente, segun el enunciado.

1 2 3 4 5

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de

desacuerdo acuerdo
EFICACIA

N° ITEMS 1 2 3 4 5

Cuento con materiales y equipos necesarios para hacer el
1 trabajo de manera correcta

El uso de equipos es necesario para tener una buena
2 produccion

Tomo en cuenta el tiempo para entregar los trabajos
asignados de acuerdo a mis funciones

En los Gltimos 6 meses, algin compafiero de trabajo hablo
4 acerca de mi progreso.

Los trabajos que realizo satisfacen a los administrados.

5
Hay ocasiones que tardo en entregar el trabajoy la
6 demora molesta al directivo o jefe inmediato.
Hay ocasiones que tardo en entregar el trabajoy la
. demora molesta al administrado.
Logro cumplir con los plazos establecidos segun el texto
g Unico de procedimientos administrativos.

Coordino con el gerente o jefe inmediato al momento de
9 realizar mi trabajo.




10 |Planeo mis propias actividades diarias.

EFICIENCIA

11 |Larelacion con mis compafieros influye en la
productividad a la hora de trabajar

12 |Considero eficiente el liderazgo dentro de la organizacion

13 |Me involucro con los objetivos y metas con el fin de
mejorar los resultados

14 |Llevo el control de todos los tramites administrativos que
realizo

15 |Estoy satisfecho con el grado de rendimiento laboral que
tengo hasta el momento.

16 |Aplico estrategias para reducir los costos durante el
desarrollo de mi trabajo.

17 |Cuido los equipos de la instituciéon porque son
instrumentos o materiales que ayudan a optimizar mi
trabajo.

18 |Reciclo papeles para reducir los costos de la gestién
administrativa de mi institucion

CALIDAD

19 |Me han delegado funciones de mayor rango en ausencia
del titular

20 [Toman en cuenta mis aportes para mejorar el rendimiento
laboral.

21 |En algunas ocasiones he entregado trabajos incompletos
a mi jefe u otras areas.

22 |En algunas ocasiones he entregado trabajos con errores
sin conocimiento.

23 [Mifuncion es de acuerdo a mi perfil por ello me permite
lograr un trabajo de calidad.

24  |[En el area donde estoy laborando me permite
desenvolverme facilmente.

25 [Siento que los administrados se sienten satisfechos con la
calidad de servicio que brindo.

26 |Siempre brindo un trato cordial y adecuado a los

administrados.

Gracias por su participacion.




INSTRUMENTOS VALIDADOS POR EXPERTOS SEGUN LA MATERIA
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS
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Ill. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
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Aflo DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO

EN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA —2018
Nombre del instrumento: Cultura Organizacional

Investigador (a):Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.

. DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: Cod\om.. \\\‘3{&@ Cxod Ue\(‘)w \)«)’)
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1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingtistica, redaccién)
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2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los items y
dimensiones)

i

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los items)

IV. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
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LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
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Titulo del trabajo de investigacion:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018
Nombre del instrumento: Rendimiento Laboral.

Investigador (a): Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.

St b e T B .| Deficiente Regulalr no ,:Muy';Buen'o’ Excelente
CRITERIO| 'INDICADORES = | P D bt IR | S B et
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1. REDACCI | Los indicadores e items estan
ON redactados considerando los ’ C\
elementos necesarios. / 5
©
g 12 CLARIDA | Esta formulado con un lenguaje
L= D apropiado. : ?7
13. OBJETIVI| Estd expresado en conductas
DAD observables. QS
14. ACTUALI | Es adecuado al avance de la ciencia
DAD y la tecnologia. 96
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NCIA indicadores, dimensiones y variables 96
20.METODOLOGIA |La estralegia de investigacion
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diagnostico. : :
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Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA  ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DI TAMBOPATA -2018

Nombre del instrumento: Rendimiento Laboral.

Investigador (a):Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.
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5. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los items y
dimensiones)

6. ESTRUCTURA: (Profundidad de los items)
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Puerto Maldonado, 07 de Junio del 2018.

CARTAN* —2018/SMPS.

SENOR (A):

MG.: ..E.S..LE:/:*.../#'.L’;G-I’QNEQ:ILIE,...CQJ?—.Q?&(.Q
Presente -

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOJO DE
DATOS

Es grato dirigirme a Usted, para sa'udarlo (a) muy cordialmente y a la vez manifestarle
qus en mi condicion de Estudiante de la Maestria en gestion publica de la Escuela de Posgrado de
la Universidad *César Vallejo”, sede Puerto Maldonado, vengo realizando la Investigacion titulada:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS TRABAJADORES
DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURALL. DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018

Por tal razon, recurro a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacion,
para solicitarle su opinion profesional respecto a la estructura y validez de los documentos que
acempano a la presente:

v Matriz de consistencia de la Investigacion.
v Matriz de operacionalizacion de variables.
v Instrumentos y ficha técnica.

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. Muy
reconocido.

Atentamente,
&

/ R
e

Br. Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.
DNI N° 48269270
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Investigador (a):Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.
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dimensiones)
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA — 2018
Nombre del instrumento: Cultura Organizacional.

Investigador (a): Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.

| Deficiente | Regutar | Bueno | Muy Bueno | Excelente
» TR ) 3 :

CRITERIO|  INDICADORES | " ' CRITERIOS ™ o sl : .
: Ao a0ty | SRRUESRIRNy £ T AT T 10-20% | '21-40% | 41-60% | '61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadares e items estan

redactados considerando los
elementos necesarios. )(60

o

E 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje

w

am
apropiado. % 96‘

3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas

observables. qu

4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia . OA
y la tecnologia. K &O
8 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en 4
E cantidad y profundidad. K 8()
[=4
3 6.INTENCIONALIDA| El instrumento mide en forma
D pertinente el comportamiento de las 8 0
variables de investigacion.
7.0RGANIZACION | Existe una organizacién légica ente -
todos los elernentos basicos de la X %,
" f |
investigacion.
8.CONSISTENCIA |Se basa en aspectos teéricos
© cientificos de la investigaciéon 8
= )
% educativa. i ) O
] .
E 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
indicadores, dimensiones y variables X ;g

10.METODOLOGIA | La estrategia de investigacion

responce al propésito del /@0
diagnéstico.

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion A

Debe corregirse D ‘ W ‘a_
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Mg. o Dr.: ESLEY. . IATMANEON & covpos
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“ RO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL "

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018
Nombre del instrumento: Rendimiento Laboral.
Investigador (a):Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.
DATOS DEL EXPERTO: .
Nombres y Apellidos: GSLQ‘Q ROIS\'QMCOQQ/%@Q‘@bUQ
Lugar y fecha: %Q«‘Y'O‘\&'D\QO")F‘\DOM\SOM\O?—Q@
VL OBSERVACIONES EN CUANTO A:

4. FORMA: (Ortografia, coherencia lingtistica, redaccion)

VI.

. 5. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los ftemsy

dimensiones)
ﬁ’.é}}"é)ﬁuﬁﬁéﬁf.f.ﬁllﬁﬁﬁﬁﬁfﬁif.ﬁﬁﬁﬁff.ﬁ’.ﬁiZ’.’.’.Zﬁiﬁ’.ﬁ]ﬁﬁﬁIﬁiﬁ]ﬁZﬁﬁﬁ’.ﬁﬁfﬁﬁfﬁﬁﬂﬁﬁﬁf_ﬁiﬁfIﬁlﬁﬁﬂﬁﬁl]fiﬁiﬁfﬁfﬁf]ﬁfﬁ
6. EoTRUGTURA (Profdidad deos tems)
ﬁﬁé&é}ijbﬁﬂﬁﬁZZZ.ﬁﬁiiﬁﬁﬁﬁ’.ﬁ’.ﬁﬁlﬁ'.'.ﬁlﬁﬁiﬁ’.ﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁ’.ﬁ’.lﬁﬁﬁ’.ﬁlﬁlfﬁﬁﬁﬁﬁf.’.ﬁﬁfiﬁﬁlﬁflﬁf[llﬁfﬁﬁﬁﬁﬁ'_lf.llﬁ
Ui, APORTENIO SUGERENCIAS:
iﬁﬁé;}.};};ﬁﬁﬁﬁ'.'.'.'.I’.’.’.’.ﬁ’.ﬁf’.’.l’.’.’.'j'f.iﬂ_lZ...'..._'.'.'..'.'.'..'.'.Z..ﬁ}'.'[ﬁﬁﬂ'.ﬁﬁIﬁ'.Iﬁﬁi’.ﬁﬁﬁl-ﬁﬂﬁiﬁﬁﬁ}'.ﬁif.ﬁ'.'.ﬁf.'.
e e REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion B’}

Debe corregirse |:] ,&{7)4/

. /Firma
Mg. o Dr.: &SLEV..,(A(./AMNJ{A(I,;’ epvia
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ESCUELA DE
POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

“ ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL""

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Ill. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL

Y

RENDIMIENTO

EN

LOS

TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018
Nombre del instrumento: Rendimiento Laboral.

Investigador (a): Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.

[V. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién

Debe corregirse

-

bl

e . , i | Deficiente | Regular | Bue ' enc
CRITERIO| INDICADORES |, ..  CRITERIOS gliarg| ghLeno o\ MdyBlency Excelente
TE R Rayen 3 W L 0-20% 21-40%i| 41-60% | 61-80% 81-100%

11: REDACCI | Los indicadores e items estan
ON redactados considerando los
elementos necesarios. K%/

©

g 12. CLARIDA | Esta formulado con un lenguaje

w D apropiado. K %7,

113, OBJETIVI| Estd4 expresado en conductas
DAD observables. M‘ &7
14. ACTUALI | Es adecuado al avance de la ciencia >
DAD y la tecnologla. ﬁ( 83/

3 15. SUFICIE | Los items son adecuados en

= NCIA cantidad y profundidad. X 837

[

3 16. INTENCI | El instrumento mide en forma X

ONALIDAD pertinente el comportamiento de las ,
variables de investigacion. P@)/ .
17. ORGANIZ| Existe una organizacién légica entre -
ACION todos los elementos basicos de la
investigacion. X%%
18. CONSIST| Se basa en aspeclo_s tedricos

© £NCIA cientificos de la investigacién

'3 educativa. '/

E 19. COHERE | Existe coherencia entre los items,

NCIA indicadores, dimensiones y variables K(%/
20.METODOLOGIA | La estrategia de investigacion
responde al propésito del
| diagnéstico. X&% ‘J
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Q) POSGRADG

»

“£5i0 DEL DIALOGO ' LA PECONCILACION titCIonisL’

Puerto Maldonado, 02 de Junio del 2018.

CARTA N*DL) _—2018/SMPS.

SEfIOR (A -
vr. MﬂJMZf//,g/ﬁ/M/fafg .....
Presente -

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOJO DE
DATOS.

Es grato dirigirme a Usted, para saludarlo (a) muy cordialmente y a la vez manifestarle

que en mi condicion ¢z Estudiante de la Maestria en gestion publica de la Escuela de Posgrado de

la Universidad “César Vallejo”, sede Puerto Maldonado, vengo realizando la Investigacion titulada:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS TRABAJADORES
DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018

Por tal razén, recurro a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacién,

para solicitarle su opinién profesional respecto a la estructura y validez de los documentos que
acompaio a la presente:

v" Matriz de consistencia de la Investigacion.
v" Matriz de operacionalizacién de variables.
v Instrumentos y ficha técnica.

Agradezco nor anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. Muy
reconocido.

Atentamente,

. i
- -
Br. Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.
DNI N° 48269270
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“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL""

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018

Nombre del instrumento: Cultura Organizacional

Investigador (a):Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.

Il. DATOS DEL EXPERTO: , 47/ 942
Nombres y Apellidos: p’gd/mf[(é%ﬁwf //Z? /745
Lugar y fecha:

OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA: (Ortografia, coherencia linguistica, redaccion)

fiiffﬁiﬁﬁiiﬁiiﬁ;ﬂfi%ﬁé&ié}ﬁﬁffﬁﬁﬁfﬁﬁfﬁﬁffffﬁffﬁfﬁfifffIﬁffffﬁfﬁfffﬁiIﬁﬁifﬁiﬁfﬁﬁﬁf

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los items y

dimensiones)
"fﬁf%ffﬂdhﬁé&fﬁfﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁifﬁﬁﬁﬁﬁIﬁﬁIﬁfﬁﬁﬁﬁﬁﬂﬁﬁﬁfiiifﬁﬁlﬁﬁiﬁlﬁﬁiﬁfiﬁfﬁfiﬁiﬁfﬁﬁ
3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los ftems)
Iﬁﬁifﬁffﬁfifﬁi)ﬁﬁﬁilg&wﬁﬁﬁffﬂﬁfﬁﬁiﬁﬁﬁﬁﬁﬁffﬁﬁﬁiﬁilﬁﬁjiﬁ;ﬁIﬁﬁﬁﬁﬁﬁ.I]ﬁﬁﬁlliiﬁﬁﬁﬁfﬁfﬁ
J Ii_lobﬁ%&iéfﬁfﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁiﬁiﬁiﬁﬁﬁ]iifﬁﬁﬁffﬁﬁﬁﬁfﬁfﬁffIIZIIZﬁfjﬁﬁﬁﬁﬁiﬁﬁﬁﬁﬁﬁl

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion K|
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T ANO DEL INALOGO ¥ LA RECONCILIACION NACIONAL "

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA
TRABAJADORES

ORGANIZACIONAL Y
DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL

RENDIMIENTO

EN

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018
Nombre del instrumento: Cultura Organizacional.

LOS

Investigador (a): Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.
N M t o o . 3
. e IR ' N Dofciene & Exce ‘
CRITERIO| lNDlCADORtS N CRITERlOS ‘3.‘ AR \{ Regular .Btfenf) _| Muy Bueno lente.
SR »9; v { A R O-QO‘X\ «'21-40% \4}—80% 61-80% 81-100% -
LRED.-\CCION Los indicadores @ (tems estan
redactados considerando los A
elementos necesanos, qs /
© —
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
w apropiado. é S( - ‘-/'
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en  conductas
observables. q9 ’ / .,
4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia )
y la tecnologia. CIE\ /
) 5.SUFICIENCIA Los Items son adecuados en ;
E cantidad y profundidad. g) 3/
5
(&} 5.INTENCIONALIDA | El  instrumento mide en forma
D petinente el comportamiento de las g\ .
variables de investigacion. : S / ‘
7 ORGANIZACION | Existe una organizacion logica entre
todos los elementos basicos de la ~ 7
§ - C[(_J /
investigacion.
S CONSISTENCIA | Se basa en aspectos tedricos
- cientificos de la investigacion q 2 ./
13 educativa. 3
E 9 COHERENCIA Existe coherencia entre los items, 4
indicadores, dimensiones y variables qc /‘

10.METODOLOGIA

La estrategia de investigacion
responde al propdsiio del
diagnéstico.

g5.

L

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion
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ESCUELA DE
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UNIVERSIDAD CLSAR VALLLIO
“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"™"

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO EN LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018

Nornbre del instrumento: Rendimiento Laboral.

Investigador (a):Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.
.DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos: /&W{/?? 6‘(&574/:70 ).}//??(Z((‘ &
Lugaryfe);h: ) /119/ Cl/ﬂ??ﬂ(/ﬂ KY4 /(//ZZO

VIl OBSERVAClONES EN CUANTO A:
4. FORMA: (Ortografia, coherencia lingtiistica, redaccion)

f/éd’ ﬂO(‘/{o

5. CONTENIDO: (Coherenma en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los ltems y
dimensiones)

A

6. ESTRUCTURA: (Profundldad de los Items)

V

/.?02
o208

"'I;&é}ffIﬁ'.iﬁ.aw/@
VIl | APORTE Y/O S.U‘GERENCIAS“mmmmm
"'ﬁﬁﬁﬁﬁﬁ%//x&%&éﬂZﬁiZﬁf_fjiﬁﬁﬁiﬁfﬁfIﬁﬁf'.flﬁZl'.iililﬁﬁiﬁﬁfﬁIifﬁfﬁIZZIZIﬁﬁﬁlﬁi’.ﬁﬁﬁfiffﬁ
R ——

Procede su aplicacion m
Debe corregirse ]

el / Firma J / )
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ARO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL""

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Ill. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL

Y RENDIMIENTO

EN LOS

TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA -2018
Nombre del instrumento: Rendimiento Laboral.

Investigador (a): Sandra Mercedes PIZANGO SALAZAR.

CRITERIO|. INDICADORES * | ST 5| e
5, e e [ it b |7 61-80% -=| 81-100%
11. REDACCION | Los indicadores e items estan
redactados considerando los C\a‘ /,
elementos necesarios.
©
E 12. CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje Q\6L/‘
(o]
= a iad
propiado.
13. OBJETIVIDAD | Est4 expresado en conductas C{c_ /
9 i I
observables.
14. ACTUALIDAD | Es adecuado al avance de la ciencia ,
y la tecnologia. (15 /a
[] 15. SUFICIENCIA | Los items son adecuados en ;
° ' (,(:
S cantidad y profundidad. qo
€
3 16. INTENCIONAL| El instrumento mide en forma
IDAD pertinente el comportamiento de las C( Ll ' /5
variables de investigacion.
17. ORGANIZAC! | Existe una organizacién logica entre
ON todos los elementos basicos de la Ctg " /-1
investigacion.
18. CONSISTENCI| Se basa en aspectos tedricos
© A cientificos de la investigacion (? 2 . /
3 educativa. '
2 ~
ﬁ 19. COHERENCIA | Existe coherencia entre los items, (?Zc /a
indicadores, dimensiones y variables
20. METODOLOGI|La estrategia de investigacion F
A responde al propdsito del | q_). /6
diaghbstico. | I

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe coiregirse

A =

- ,‘(f J/n

DNI......
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ao-mﬂjfm@ .

7 77?/’".........



SOLICITUD A INSTITUCION PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTOS (ENCUESTAS)

ANO DEL DIALOGO Y LA RECOMCILIACION NACIONAL “
“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA 8IJD{VERSIDAD DEL PERU “
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA

¢ 06 Jurio 2018

SOLICITUD

Senor: e o
Municipaligad Provincial de Tambhopata
GERENCHA D DESARROLLO UREANO Y RURAE

Ing. CESAR FERNANDEZ BACA BELLOTA :

Gerente de Desarrollo Urbano y Rural -MPT. L [ v, 1) S
Feoha:, : -
Honggiﬂz:li‘lw__x&z_s— 1

PRESENTE:

Asunto: Solicito Autorizacidon para Aplicacién de encuesta «ia
Instrumento de Invesiigacion.

***********#*****t********-k***t«k‘ru'ﬂe«****f****************4**** i3

Tengo el .agrado de dirigirme a usted para saludarle muy cordialrenie y
mediante el presente solicito a través de su respacho lo siguiente: Que en mi
concicidén de alumna de Maestria de Gestion Puhlica de la Escuela de Posi Grado
de la Universidad Cesar Vallejo, vengo realizandc mi tesis de investigacion . gor tal
mctivo solicito 'me pueda’ brindar fai:iliciaées nacesarias parai poder ab:’.:':ar mi
encuesta, a todos los trabajadores de la gerencia de Desarrollo Urbano Rura!, para
poder culminar mi trabajo de investigacion que vengo reatizando, el cual es tituiado:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARRCLLO URBANO RURAL DE
LA MUNIC!PALIbAD PROVINCIAL DE TAMBR*ATA-2018

\ '
Sin otro paricular es propicia la ocasidon pzra expresarte las muestras de mi

especial consideracion

ATENTAMENTE

By
BN
Sandra Mercedes Pizan:,¢ Salazar
Estudiante de Maesiria
DNI: 4826927}

APLICACION DE LOS INTRUMENTOS



Evidencias fotogréficas

Fotografias tomadas en las instalaciones de la gerencia de desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial de Tambopata junto con los trabajadores de las diferentes subgerencias.

Fotografias tomadas con los trabajadores de la Subgerencias de obras y Subgerencia de

Liquidaciones.



ENCUESTAS APLICADAS

CUESﬂONARK)PARACULTURAORGAMZAGONAL

Nivel ocupacional: Funcionario () Profesional () Técnico)&)

Sexo : Masculino () Femenino XQ ,
é

Condicion : Nombrado () Contratado‘y{

Instrucciones: Estimado (a) trabajador (a)

A continuacién se presenta el cuestionario preparado para recopilar informacion sobre el
CULTURA ORGANIZACIONAL, en la Gerencia que labora, por favor, sirvase a responder con 5
sinceridad y veracidad posible la encuesta, utilice el tiempo necesario, el instrumento s de

caracter anénimo e individual .marque con “X” en el recuadro que usted crea conveniente, segun &l

enunciado
1 2 3 4 5 !
Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo
~ __ COMPROMISOINSTITUCIONAL - - SR
N° | ITEMS 1 2 ] 5
1 ¢ Estoy orgulloso de trabajar en la Institucion? )Q
2 ¢ Conozco cudl es la Mision y Visién, y me identifico con ella? K
3 ¢ Estoy plenamente identificado con la Institucion? ?(
4 ¢, Considero que asumir compromisos es una obligacion? N
5 ¢ Considero como presion a las indicaciones y observaciones A
de mi jefe para lograr con mis obligaciones? K
6 ;Considero que estoy plenamente capacitado al ejercer mis
funciones diarias? X
7 ; Considero que estos Ultimos afios 0 meses he tenido
oportunidades de crecer profesional y personalmente en el
trabajo? e
8 ¢ Considero que mi jefe inmediato es un simbolo de éxito y
eficacia al cumplir con los compromisos? K
ey FALORES: 8
;Considero que en mi area el servicio requerido eé de«
manera cordial, respetuosa y con los principios de igualdad y
no discriminacion? K
10 | ¢Mis compaieras(o) en el area me tratan con respeto y
confianza? K
11 ¢ Considero que soy util en el trabajo?
- X




12 ¢Considero valioso mi trabajo para la Institucion?

13 | ¢ Considero que la Institucion reconoce el significado de la
contribucién que hago? &

14 | ;Considero que mi trabajo es reconocido?

‘CONVIVENCIA INSTITUCION

¢ En mi institucion nos comunicamos de forma efectiva entre
las diferentes Gerencias y Subgerencias? )Q

16 | ¢Considero que en las areas estamos comunicados
plenamente por eso trabajamos como un solo equipo? K

17 | ¢Considero que la existencia de canales de comunicacion
agiles garantizan la buena convivencia institucional?

18 | ;Considero que nos decimos las cosas claras y directas sin
ocasionar algun conflicto? &

19 | ¢Considero a las reuniones, informes o tareas designadas
no son entregados con anticipaciéon lo que ocasiona mala
relaciones laborales? X

20 | ¢Considero que todos los trabajadores comparten una buena
relacion laboral?

21 | ¢Considero que todos los trabajadores participan en los
distintos eventos institucionales?

22 | iConsidero que estamos plenamente organizados y la
buena convivencia se puede percibir claramente? x

GRACIAS POR SU PARTICIPACION



CUESTIONARIO PARA RENDIMIENTO LABORAL

Nivel ocupacional: Funcionario ( ) Profesional ( ) Técnico,bQ
Sexo: Masculino () Femenino ;(\)
Condicion: Nombrado ( ) Contratado ()Q

Instrucciones: Estimado (a) trabajador (a)

A continuacién se presenta el cuestionario preparado para recopilar. informacion sobre el

RENDIMIENTO LABORAL, en el drea que labora, por favor, sirvase a responder con sinceridad y

veracidad posible la encuesta, utilice el tiempo necesario, el instrumento es de caracter anonimo e

individual .marque con "X" en el recuadro que usted crea conveniente, segtn el enunciado.’

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
EFICACIA
N° [ ITEMS 3 4 5
4 Cuento con materiales y equipos necesarios para hacer
el trabajo de manera correcta
El uso de equipos es necesario para tener una buena
2 roduccion
i X
Tomo en cuenta el tiempo para entregar los trabajos
3 asignados de acuerdo a mis funciones "
En los ultimos 6 meses, algun compafero de trabajo
4 hablo acerca de mi progreso.
5 Los trabajos que realizo satisfacen a los administrados. 7\
Hay ocasiones que tardo en entregar el trabajoy la
6 demora molesta al directivo o jefe inmediato.
X
Hay ocasiones que tardo en entregar el trabajo yla
7 demora molesta al administrado. X
Logro cumplir con los plazos establecidos segun el texto
8 unico de procedimientos administrativos.




administrativa de mi instituciéon

Coordino con el gerente o jefe inmediato al momento de
9 realizar mi trabajo. A
10 | Planeo mis propias actividades diarias. X
EFICIENCIA
11 | La relacién con mis comparnieros influye en la Y
productividad a la hora de trabajar
12 | Considero eficiente el liderazgo dentro de la
organizacion A
13 | Me involucro con los objetivos y metas con el fin de
mejorar los resultados %X
14 | Llevo el control de todos los tramites administrativos que !
realizo X :
15 | Estoy satisfecho con el grado de rendimiento laboral que §
tengo hasta el momento. Y ;
1}
|
16 | Aplico estrategias para reducir los costos durante el | ;
desarrollo de mi trabajo. X | 5
H |
17 | Cuido los equipos de la institucion porque son | §
instrumentos o materiales que ayudan a optimizar mi g
trabajo. i
18 | Reciclo papeles para reducir los costos de la gestion {

= ~CALIDAD,

19

Me han delegado funciones de mayor rango en ausencia

del titular
20 | Toman en cuenta mis aportes para mejorar el
rendimiento laboral. X ; |
21 | En algunas ocasiones he entregado trabajos | o |
incompletos a mi jefe u otras areas. ; X
22 | En algunas ocasiones he entregado trabajos con errores | ]
sin conocimiento. : X I
23 | Mifuncién es de acuerdo a mi perfil por ello me permite |
lograr un trabajo de calidad. 7\ '
24 | En el area donde estoy laborando me permite . } ‘
desenvolverme faciimente. 7& i
25 | Siento que los administrados se sienten satisfechos con . |
la calidad de servicio que brindo. & l
26 | Siempre brindo un trato cordial y adecuado a los i {

administrados.

<

Gracias por su participacion.
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RESULTADO PARA LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL.

Resultados para la variable rendimiento laboral

N° D1 D2 D3 V2 N° D1 D2 D3 V2
1 36 30 29 95 40 39 37 28 104
2 35 33 25 93 41 38 33 29 100
3 34 40 36 110 42 40 32 24 96
4 35 30 24 89 43 38 32 32 102
5 46 38 29 113 44 32 27 28 87
6 41 35 32 108 45 37 27 28 92
7 35 35 26 96 46 31 28 27 86
8 37 32 29 98 47 37 30 29 96
9 41 34 28 103 48 32 22 24 78

10 33 32 30 95 49 30 24 22 76

11 35 34 32 101 50 31 20 20 71

12 36 31 26 93 51 32 24 19 75

13 39 32 28 99 52 33 27 22 82

14 39 32 27 98 53 36 29 27 92

15 37 39 29 105 54 41 31 29 101

16 39 35 26 100 55 35 28 23 86

17 40 35 29 104 56 38 35 30 103

18 39 35 33 107 57 32 30 27 89

19 32 35 28 95 58 31 28 25 84

20 39 38 32 109 59 31 31 27 89

21 41 32 30 103 60 35 25 23 83

22 36 32 26 94 61 29 29 28 86

23 40 35 30 105 62 32 29 27 88

24 39 37 30 106 63 36 29 28 93

25 34 29 21 84 64 34 27 29 90

26 38 37 31 106 65 34 29 27 90

27 39 38 28 105 66 32 27 23 82

28 44 32 32 108 67 36 31 26 93

29 32 31 27 90 68 30 25 15 70

30 45 34 30 109 69 34 25 27 86

31 39 31 18 88 70 40 30 27 97

32 46 36 28 110 71 38 30 22 90




33 36 30 29 95 72 32 24 26 82
34 35 31 29 95 73 32 25 25 82
35 43 36 34 | 113 | 74 28 29 16 73
36 44 37 34 | 115 | 75 32 25 20 77
37 38 33 32 | 103 | 76 33 27 25 85
38 35 29 27 91 77 30 26 24 80
39 35 30 30 95 78 34 19 19 72
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacidon es de tipo descriptivo bdsico no experimental, con de corte
transversal, para el procedimiento estadistico se utilizd instrumentos de recoleccién de datos como 1
cuestionario de 22 items para la variable cultura organizacional y 1 cuestionario de 26 items para la
variable rendimiento laboral. Con una muestra de 78 trabajadores encuestados en las diferentes
oficinas de la gerencia de desarrollo urbano y rural de la municipalidad provincial de Tambopata. Los
resultados obtenidos permiten demostrar que existe la relacion positiva fuerte y significativa entre la
cultura organizacional y rendimiento laboral, puesto que segun los resultados mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov ,que estas tienen una forma de distribucién normal al obtenerse un valor p-
significancia de 0.200; superior a 0.05, por lo que los datos resultan ser paramétricos, indicando que
la relacion tiene un indice de determinacidn de 0,824 para el coeficiente R-Pearson y con una relacidn

entre ambas variables de 67.8%.

Realizando la demostracidn en cada variable se ha demostrado que existe regular cultura
organizacional de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano rural de la municipalidad
provincial de Tambopata, puesto que el promedio de toda la muestra es de 75.03 puntos, con una

desviacion estandar de 13,339 con respecto a los 110 puntos establecidos como pardmetro en la
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baremacion. Por otro lado ha demostrado que el nivel de rendimiento laboral de los trabajadores
también alcanza un nivel regular, puesto que se tiene 10,898 puntos para la media muestral, respecto
de los 130 puntos establecidos como pardmetro en el baremo y finalmente la convivencia
institucional es la dimensidn de la variable cultura organizacional que tiene mayor relaciéon con la
variable rendimiento laboral de los trabajadores puesto que el coeficiente de r-Person es de 0.760, lo
cual indica la existencia de una correlacién positiva considerable entre dimensidn y variable.

PALABRAS CLAVE: CULTURA, ORGANIZACION, RENDIMIENTO LABORAL

ABSTRAC

The present research work is of a non-experimental basic descriptive type, with a cross-sectional
descriptive correlational type design, for the statistical procedure data collection instruments were
used, such as a 22-item questionnaire for the organizational culture variable and a questionnaire for
26 items for the variable labor performance. With a sample of 78 workers surveyed in the different
offices of the urban and rural development management of the provincial municipality of Tambopata.
The results obtained show that there is a strong and significant positive relationship between the
variable organizational culture and the variable work performance, since the p-value of the Chi
Square test is 0.000; lower than the significance level 0.05, therefore the null hypothesis is rejected
and the alternative hypothesis is accepted, indicating that the relationship has a determination index
of 0.824 for the R-Pearson coefficient and with a relation between both variables of 67.8 %.

Carrying out the demonstration in each variable, it has been demonstrated that there is a regular
organizational culture of the workers of the rural urban development management of the provincial
municipality of Tambopata, since the average of the whole sample is 75.03 points, with a standard
deviation of 13.339 with respect to the 110 points established as a parameter in the evaluation. On
the other hand has shown that the level of work performance of workers also reaches a regular level,
since it has 10,898 points for the sample mean, with respect to the 130 points established as a
parameter in the scale and finally the institutional coexistence is the dimension of the variable
organizational culture that has greater relation with the variable labor yield of the workers since the
coefficient of r-person is of 0.760, which indicates the existence of a considerable positive correlation
between dimension and variable.

KEY WORDS: CULTURE, ORGANIZATION, LABOR PERFORMANCE

e INTRODUCCION



La Municipalidad Provincial de Tambopata, Madre de Dios, es una institucidn que esta al servicio
de los ciudadanos por mads de 50 afios, teniendo como objetivo principal la solucidon de problemas
gue afectan a la ciudad, asi como también dar mayor prioridad a las necesidades de la poblacion
con las inversiones establecidas en el presupuesto participativo, esta orientado siempre a la

eficiencia de los servicios publicos y mejorar la calidad de vida.

Pero sin embargo no se percibe un trabajo coordinado y en equipo dentro de las diferentes
unidades organicas para lograr los objetivos, tal es el caso de la Gerencia de desarrollo Urbano
Rural, en el cual se realizé el estudio de investigacién, teniendo como funciones principales
conducir el proceso de desarrollo urbano, control de obras publicas y privadas, elaborar y otorgar
licencias de construccion. También es el responsable de la elaboracién de los expedientes Técnicos
y la ejecucidn de obras de infraestructura y su mantenimiento, de esto se rescata la poca
identidad institucional y bajo rendimiento del personal que presta sus servicios en la
municipalidad, lo que desfavorece a la institucién y no se promueve el desarrollo de la regién, a
todo esto nos encontramos con trabajadores poco cordiales, cumpliendo sus trabajos mediante
reiterados memorandos enviados por el gerente, un horario de trabajo poco favorable para los
trabajadores contratados porque trabajan 9 horas diarias de lunes a viernes de corrido y terminan
cansados , en el horario de la tarde se nota claramente el aburrimiento de los trabajadores que
solo estan esperando hora de salida, asi como también se puede percibir personal nombrado que
solo cumple con su horario y son los menos productivos, si tienen el conocimiento y la experiencia
pero no estdn comprometidos su produccién es muy poca ya que los mas supervisados o
controlados por los gerentes y subgerentes son los contratados, pero debido a la falta de
capacidad, ya que no hay capacitacion previa al personal nuevo, los contratados son los que mas
errores cometen, porque al momento que ingresa un trabajador nuevo no se siente el apoyo de
los demas, se nota compafieros indiferentes que cada uno estd enfocado en lo suyo y no en lograr
un trabajo en conjunto, cada subgerencia cumple con su trabajo sin tomar en cuenta que para
satisfacer a los usuarios, administrados y ciudadania en general es el trabajo coordinado entre las

6 subgerencias, que conforma una sola gerencia.

Del mismo modo el rendimiento es bajo, porque existen muchas reclamos por partes de los
administrados los documentos de tramite no son atendidos en su debido momento, el gerente se

demora en dar proveido a los documentos mas de tres dias, al igual que las subgerencias no



responden rapido a lo solicitado, necesariamente tiene que venir el administrado hacer
seguimiento por mas una semana a sus tramites, los mismos asistentes y secretarias no trabajan
de la mano con su jefe, estan distraidos en su celular y no hacen recordar a su jefe que debe de
dar proveidos los documentos y se pueda dar solucidon a los tantos problemas relevantes y peligro
gue corre la poblacidon, como por ejemplo agua y desagiié, casas que estdn en zona de peligro, las
inundaciones en los colegios debido a los desastres naturales, que debe ser atendido por defensa
civil de manera inmediata ,pero el documento tiene que pasar de oficina en oficina para que
después de meses se llegue recién a verificar cuando ya no hay peligro o haya pasado algin

accidente.

Asi mismo, las personas contratadas no todos tienen el compromiso de lograr los objetivos
porque muchos de ellos no son de la regién, no conocen la misidon y visién ,tanto la falta de
capacidad como el interés personal es lo que prima dentro de la gerencia, mas que satisfacer las
necesidades de nuestros ciudadanos ,a simple vista no se percibe una cultura organizacional, por
la forma como van uniformados, los nombrados no asisten a los desfiles o ceremonias
organizados por la municipalidad ,prefieren quedarse trabajando porque tiene miedo al descuento

al igual que los contratados que prefieren cumplir sus horas e irse.

También mencionar que las dimensiones e indicadores de Cultura Organizacional forman parte de
la materia prima para lograr un mejor rendimiento en referencia a las relaciones laborales de
acuerdo a sus funciones de los trabajadores; por lo ende, la Municipalidad deben crear dentro su
plan mecanismos o factores motivadores para lograr resolver los malestares que se pudieran
percibir en cada personal, como es el caso de la cultura organizacional y rendimiento de los

trabajadores.

Este estudio de investigacidn, busca determinar cdmo se relaciona la cultura organizacional y
rendimiento laboral de los subordinados de la gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la
Municipalidad y de esta manera saber cual es el nivel de cultura organizacional y de rendimiento
laboral de cada uno de ellos, para aplicar las debidas recomendaciones de acuerdo a los resultados

obtenidos.

METODOS
1. TIPO DE INVESTIGACION



Esta investigacién de estudio es no experimental, porque se realizara sin manipular
deliberadamente variables segin (Hernandez et al. 2010).el disefio de investigacion sera
correlacional porque se hallara la relacién que existe entre las dos variables las cuales serdn
cultura organizacional y rendimiento laboral, serd descriptivo porque el estudio busca
especificar ,describir las propiedades importantes que se sometié al andlisis, de corte
transversal, porque los instrumentos se aplicaron en un mismo lugar y tiempo, ademas por su
naturaleza es una investigacion cualitativa porque busca comprender su fenédmeno de estudio
en su ambiente usual (cémo vive, se comporta y actla la gente; qué piensa: cudles son sus
actitudes, etcétera; los niveles fueron medidos a escala de Likert, y estuvo orientada a la

comprobacidn de la relacién.

DISENO DE INVESTIGACION

Segln Hernandez Sampieri, et. (2014, pp.123-124). Sefiala que el nombre disefio significa una
estrategia dada para poder dar respuesta a los objetivos seifalados por el investigador ,es decir
poder resolver las preguntas planteadas y revisar si se rechaza o acepta la hipétesis formuladas
,del mismo modo que busca desarrollar dicho disefio de investigacién aplicandolo en mediante

un estudio de investigacion.

En la actual investigacion a tratar se tomaran en cuenta los antecedentes de varios
autores que realizaron investigaciones que de algin modo se asemejan la
investigacion realizada y que, es relevante para poder entender el estudio desde sus

principios y como lo denominan en sus diferentes articulos.

Segun Figueroa (2015), en su investigacion su objetivo principal fue relacionar la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un instituto gubernamental. Para
ello se encuesto a 47 trabajadores, considerandose de sexo masculino y femenino. Tomo en
consideracion los siguientes indicadores como son: las creencias, los valores, las normas, el
clima organizacional, del mismo modo los conocimientos y finalmente el simbolo, considerando
las escala de siempre hasta casi nunca. En los resultados se pudo concluir que la variable
denominada cultura organizacional no se relaciona con la segunda variable denominada

desempenio laboral de los trabajadores de dicha institucién la cual fue objeto de investigacion,



porque se acepta la hipdtesis nula y el grado de significancia no es de 0.05 entre ambas

variable, es decir que una variable no incide en la otra.

Salazar (2013) en su investigacion tuvo como objetivo determinar si la variable cultura
organizacional tiene relacién con la variable satisfaccion laboral del personal administrativo del
hospital Roosevelt en Guatemala, se aplicd la encuesta para ambas variables se tomé en cuenta
a hombres y mujeres con edad de 20 a 50 afios, El estudio de investigacidon es de disefio
descriptivo, transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. Finalmente se demostré que
existe correlacién fuerte y directa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo del Hospital Roosevelt, significa que el personal a pesar de no contar
con un ambiente adecuado o comodo de acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios,
ventilacién e iluminacion adecuada estd plenamente satisfechos y cdmodos con su trabajo y

con el ambiente laboral.

De igual forma para Afiez (2006) en su trabajo de investigacién considero como objetivo la
relacidon entre la variable cultura organizacional y motivacion laboral de un instituto superior,
ejecutd los instrumentos mediante escala de Likert, el estudio fue no experimental, de forma
descriptiva, y de campo ex post facto. Se obtuvo con una confiabilidad de 0.9192 para la
variable cultura organizacional y 0,8330 para la variable motivacién laboral, para medir el
estudio se tomd una muestra de 87 docentes, los datos fueron descriptivos, analisis de factores
y coeficiente de Pearson. Los resultados demuestran relacion entre elementos y caracteristicas
de la variable cultura organizacional, se concluye que las correlaciones son positivas y negativas
(débiles moderadas) entre ambas variables, se debe tomar en consideracion realizar
intervenciones en las dreas con bajos niveles motivacionales del docente universitario y con

ello se eleve la productividad y calidad.

También para Quispe (2015) en su tesis su objetivo principal fue determinar el grado de
relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015. Se evalué mediante la encuesta con un
total de 64 trabajadores entre masculino y femenino de la Municipalidad, con un total de 15
preguntas con escala de Likert para clima organizacional y la variable desempefio las

interrogantes fueron 15 items. El instrumento y confiabilidad fue aplicadas con el coeficiente



de Alfa de Cronbach, los resultados de confiablidad fue 0.86 para clima laboral y 0.87 para
desempeno laboral por lo tanto son fiables y consistentes. Finalmente se tiene como
conclusiones, que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha algunas veces
llegan a realizar un regular desempeiio y objetivo general se afirma que existe relacidén

significativa entre ambas variables.

II.RESULTADO.

En la tabla n°15 se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la variable cultura organizacional y la variable
rendimiento laboral que estas tienen una forma de distribucidn normal al obtenerse un valor p-
significancia de 0.200; superior a 0.05, por lo que los datos resultan ser paramétricos, lo que conlleva
a utilizar la prueba r de Pearson para la relacion de variables. De acuerdo a la tabla N°7 y figura N°03,
de 78 trabajadores encuestados, el 30,8% o 24 trabajadores mencionan que existe una regular
practica de valores, seguido por 21 trabajadores que representa el 26,9% que indican que tienen una
buena préctica valores, el 25,6% o 20 trabajadores indican que la practica de valores es bajo y el
16,7% representado por 13 trabajadores de la municipalidad indican que es excelente la practica de
valores.

El coeficiente de correlacidn r de Pearson entre la dimensidn compromiso institucional y la
variable rendimiento laboral, segln la tabla n°21 la percepcidn de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la municipalidad es de 0.748, lo cual indica la
existencia de una correlacién positiva considerable ya que El coeficiente de determinacion
entre la dimensiéon compromiso institucional y la variable rendimiento laboral, de los
trabajadores de la municipalidad de tambopata, mostrados en la tabla n°22 segun sus
percepciones es de 0.560, lo cual indica que el porcentaje de relacion entre la dimension y
variable mencionados es de 56%.

Segun la tabla n°25 se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensién valores y la variable rendimiento
laboral que estas tienen una forma de distribucién normal al obtenerse un valor p-significancia de
0.064 y 0.200; superior a 0.05, por lo que los datos resultan ser paramétricos, lo que conlleva a
utilizar la prueba r de Pearson para la relacion entre la dimensidn y variable de estudio. El coeficiente

de correlacidn r de Pearson entre la dimension valores y la variable rendimiento laboral, segun la



percepcién de los trabajadores es de 0.710, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva

considerable.

Se observa segun los resultados obtenidos en la tabla n°30 mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensién convivencia institucional y la variable
rendimiento laboral que éstas tienen una forma de distribucidn normal al obtenerse un valor p-
significancia de 0.061 y 0.200; superior a 0.05, por lo que los datos resultan ser paramétricos, lo que
conlleva a utilizar la prueba r de Pearson para la relacion entre la dimensidn convivencia institucional
y variable rendimiento laboral.El coeficiente de correlacion r de Pearson entre la dimensidn
convivencia institucional y la variable rendimiento laboral, segun la percepcidn de los trabajadores es
de 0.760, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva considerable entre las variables de

estudio de la gerencia.

e DISCUSIONES
El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacidon que existe entre el Cultura
organizacional y el rendimiento Laboral de la gerencia de desarrollo urbano rural de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 2018 la cultura organizacional de los trabajadores,
estd asociada al rendimiento y efectividad de los trabajadores ,se relaciona con el trabajo de
investigacion de Quispe (2015) quien en su tesis su objetivo principal fue determinar el
grado de relacidn entre cultura organizacional y rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015. Se evalué mediante la encuesta con
un total de 64 trabajadores entre masculino y femenino de la Municipalidad, con un total de
15 preguntas con escala de Likert para clima organizacional y la variable desempefio las
interrogantes fueron 15 items. El instrumento y confiabilidad fue aplicadas con el coeficiente
de Alfa de Cronbach, los resultados de confiablidad fue 0.86 para cultura organizacional y
0.87 para rendimiento laboral por lo tanto son fiables y consistentes. Finalmente se tiene
como conclusiones, que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha algunas
veces llegan a realizar un regular desempefio y el objetivo general se afirma que existe

relacién significativa entre ambas variables sefalo el trabajo de investigacion.



De igual manera para solano (2017) El objetivo principal en su investigacion fue hallar la
relacion entre clima organizacional y el desempeno laboral de los trabajadores, su
investigacion fue descriptivo correlacional, para ello se aplicd los instrumentos con 20
trabajadores a través de un cuestionario. Se ha utilizado también instrumentos como tablas y
figuras, por lo tanto se demostré la existencia de una correlacién significativa ya que el valor P
es menor a 0,05 es decir 0,000; de igual forma se aprecia que el nivel de correlacién de
Pearson que muestra un valor positivo de 0,675. En conclusidn, se acepta la hipétesis alterna
de la investigacion, es decir se demuestra que existe una relacién significativa entre las dos

variables de estudio.

Es muy importante el aporte que nos dan los autores Butaric ,gil ,bittel ,Campbell, McCloy,
Oppler y Sager al decir que si los trabajadores se adaptan a la cultura bien definida
respetando los valores o demas principios sera muy facil para que los trabajadores rindan
mejor y den mayor confianza para que de esta manera se logre con eficiencia, eficacia y
calidad lo planificado, de los cuales estos indicadores mencionado por los autores los tome

como mis dimensiones.

Asi mismo para Butaric (2014), que indica que el rendimiento laboral se refiere a las
manifestaciones del comportamiento productivo de los trabajadores que se puede deducir a
través de la eficiencia, eficacia y calidad de los objetivos y que esta determinada mediante un

estudio de investigacion cuantitativa.

De igual modo para Gil (2015) la Convivencia institucional viene hacer la accién de convivir
dentro de una institucién. Define que se trata de un concepto asociado a la paz y armonia de
equipos humanos ubicados en un mismo sitio.es decir el gobierno debe dar seguridad de
buena convivencia entre las variedades comunidades étnicas sin que se produzcan

discusiones o violencia.

Bittel (2000:256), indica que el rendimiento del trabajador esta influenciado casi en su

totalidad sobre las expectativas de los empleados, en cuanto al trabajo, sus actitudes hacia



los logros obtenidos y su deseo de paz. Por lo tanto, el rendimiento se relaciona con las
habilidades y sabidurias que refuerzan las acciones del trabajador, para poder consolidar los

objetivos de la empresa”.

Los autores Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993), conceptualizan el rendimiento laboral
como una serie de conductas o comportamientos demostrando con eficiencia y eficacia que
contribuyen a lograr los objetivos de la organizacion, dentro su instituciéon por cada uno de

los trabajadores.

Como primer resultado obtuvimos que el coeficiente de correlacion r de Pearson entre las
variables cultura organizacional y rendimiento laboral, segin la percepcion de los
trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural de la municipalidad es de 0.824 y el
p-valor inferior al nivel de significancia planteado, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula 'y
se acepta la hipétesis alterna lo cual indica la existencia de una correlacidén positiva fuerte
entre las dos variables de estudio.

Como segundo resultado obtuvimos que el coeficiente de correlacién r de Pearson entre la
dimension compromiso institucional y la variable rendimiento laboral, seguin la percepcién de
los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano rural de la municipalidad es de 0.748, por
lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna lo cual indica la existencia
de una correlacién positiva considerable de los trabajadores de la gerencia de desarrollo

urbano vy rural.

Como tercer resultado que el coeficiente de correlacién r de Pearson entre la dimensidn
valores y la variable rendimiento laboral, seguin la percepcion de los trabajadores es de 0.710,
por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, lo cual indica la
existencia de una correlacion positiva considerable, de los trabajadores de la gerencia de

desarrollo urbano y rural.

Como ultimo que el coeficiente de correlacion r de Pearson entre la dimensién convivencia
institucional y la variable rendimiento laboral, segun la percepcion de los trabajadores es de

0.760, lo cual indica la existencia de una correlacidn positiva considerable entre las variables
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de estudio de la gerencia, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis

alterna, de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y rural.

Por otro lado como se puede ver en la tabla N°05 y la figura N°1, que representa a los 78
trabajadores encuestados el 30,8% o 24 trabajadores indican que la cultura organizacional
donde labora es regular, de igual manera el 30,8% que representa a 24 trabajadores indican
que la cultura es mala, con una diferencia del 33,3% que representa a 26 trabajadores indican
que la cultura es buena, estas disminuyen al 3,8% representado por solo 03 trabajadores que
indican que la cultura es muy buena y finalmente el 1,3% o 1 trabajador indican que la cultura

es muy mala.

De igual forma tenemos a Berrocal (2016) en su tesis el autor busco encontrar la relacion
entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral que presentaban los trabajadores
administrativos de la Direccidon de Salud. La investigacién bdsica fue de nivel correlacional,
bajo un enfoque cualitativo y disefio no experimental de corte transversal. Se tomé una
poblacién 261 trabajadores con una muestra aleatoria de 156 trabajadores. Para la
recoleccion se empled la escala Likert. Los resultados mostraron que el 69.2% los
trabajadores administrativos consideraban que la Direccidn de Salud IV Lima Este presentaba
una cultura organizacional moderada y que solo el 29.5% de estos trabajadores la
consideraba fuerte; asi mismo se encontré que el 81.4% de los trabajadores presentaban un
nivel de satisfaccion de nivel medio y el 17.3% un nivel alto de satisfaccion. Se concluyé que
existia una relacién directa y moderada entre la cultura organizacion y la satisfaccién laboral

de los trabajadores Administrativos.

Para llanos (2013), en su investigacion su objetivo fue determinar el grado de influencia de
factores de cultura organizacional de los trabajadores del centro médico, en los resultados
indica que se tiene una cultura definida ,denominada cultura de clan ,en donde existe
sociabilizacidon ,que entre ellos tratan de unirse mejor como companeros de trabajo , se
muestra a través de un liderazgo democratico ,en lo referido al compromiso organizacional
,se demuestra muy poco interés por realizar programas referidos al bienestar del personal
médico y que sin embargo hay una falta de reconocimiento por el esfuerzo personal de cada

uno lo cual influye desfavorablemente en el rendimiento laboral.



V.CONCLUSIONES.

Se ha demostrado la existencia de una correlacién positiva fuerte entre cultura
organizacional y rendimiento laboral, puesto que en la tabla n°15 se observa segun los
resultados mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov ,que estas tienen una forma de
distribucidon normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.200; superior a 0.05, por lo que
los datos resultan ser paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba r de Pearson,
concluyendo que el coeficiente de correlacion r de Pearson entre ambas variables, segun la
percepcion de los trabajadores es de 0.824, lo cual indica relaciéon entre ambas variables lo
gue indica que a mayor cultura organizacional mejor serd el rendimiento de los trabajadores

segun la tablan® 17

Se ha demostrado que existe regular cultura organizacional de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano rural de la municipalidad provincial de Tambopata, puesto que
el promedio de toda la muestra es de 75.03 puntos, con una desviacién estandar de 13,339
con respecto a los 110 puntos establecidos como pardmetro en la baremacion. Segun la tabla

n°13

Se ha demostrado que el nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano y rural de la Municipalidad provincial de Tambopata alcanza un nivel
regular, puesto que segun la tabla N°26 se tiene 10,898 puntos para la media muestral,
respecto de los 130 puntos establecidos como parametro en el baremo.lo cual significa
deben mejorar en cuanto al nivel de eficiencia ,eficacia y calidad al momento de prestar sus

servicios en el drea que se desempefia para lograr mejores resultados segun la tabla n°14



Se ha demostrado que la convivencia institucional es la dimensién de la variable cultura
organizacional que tiene mayor relacién con la variable rendimiento laboral de los
trabajadores puesto que el coeficiente de r-person es de 0.760, lo cual indica la existencia de
una correlacidn positiva considerable entre dimensién y variable, segun la tabla n°31

VI. SUGERENCIAS

Se recomienda a las autoridades como alcalde y Gerente de Desarrollo Urbano y Rural de la
Municipalidad Provincial de Tambopata realizar mds talleres y dindmicas para lograr
fortalecer la Cultura Organizacional de los trabajadores para que con ello los valores, la
convivencia institucional y compromiso se refuercen logrando asi un mayor rendimiento

laboral con eficacia, eficiencia y calidad.

Se recomienda que las autoridades establezcan un plan y programa de trabajo orientado
incentivar a los trabajadores para obtener una cultura organizacional favorable y que motiven
al mismo tiempo al rendimiento eficiente todo ello con el propésito de reconocer y promover
los valores culturales, de tal manera que se busque hacer sentir al colaborador parte

importante de la Municipalidad y orgulloso de pertenecer a la misma.

De acuerdo a los resultados obtenidos sobre el rendimiento laboral se recomienda a los
futuros investigadores realizar un enfoque sobre las dimensiones eficacia, eficiencia y calidad
gue segun los antecedentes incide de manera satisfactoria en el logro de objetivos y que aun

no ha sido estudiado hasta la fecha.

Se recomienda a los Futuros estudios retomar esta linea de investigacidn con el fin de lograr
establecer dentro de unas de sus dimensiones normas institucionales basadas en la cultura y
rendimiento que sean claras orientadas a la mejora de trabajo en equipo y analizar elementos

gue quedan pendientes como los valores y el compromiso institucional.
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