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Resumen

La investigacion cuyo objetivo principal fue establecer la influencia de la Cultura
Organizacional en el Desempefio Laboral de Colaboradores en Entidad Publica
Municipal, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal, tipo
correlacional, se obtuvo informacién en encuestas de muestra seleccionada previo
consentimiento informado, por conveniencia e intencional, con confiabilidad de alfa
de cronbach de 0.825y 0.792.

La data fue procesada en el Software IBM SPSS 24, con Shapiro-Wilk para validar
la normalidad, con la cual se acepto la hipotesis alterna (H1), usando pruebas no
parameétricas, al no tener una distribucion normal, datos ordinales, distribucion libre,
se us6é Rho de Spearman, mostrando que existe una relacion alta e influencia
directa de la cultura de la organizacion y el desempefio de labores, por lo cual

facilita que se puedan practicar mejoras conjuntas.

Se apreci6 que el 27% de encuestados dicen que la Cultura Institucional es de nivel
regular, el 38% que es alta y muy alta, el 36% que es bajo y muy bajo. Respecto al
Desempefio Laboral, el 50% dicen que es alto y muy alto, el 33% que es regular, y
el 17% que es bajo. De ello se concluye que la Cultura Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de forma directa y nivel alto y se recomienda a la gerencia,
usar el estudio, formular planes y programas de desarrollo para los colaboradores,

de forma que su efecto se aprecie en mejores servicios en favor de la poblacion.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Influencia, Desempefio Laboral.



Abstract

The research whose main objective was to establish the influence of Organizational
Culture in relation to the Labor Performance of collaborators in a municipal public
entity, with a quantitative approach, non-experimental, cross-sectional design,
correlational type, information was obtained in sample surveys selected with prior
informed consent, for convenience and intentional, with reliability of Cronbach’s
alpha of 0.825 and 0.792.

The data was processed in the IBM SPSS 24 Software, with Shapiro-Wilk to validate
normality, with which the alternative hypothesis (H1) was accepted, using non-
parametric tests, as it did not have a normal distribution, ordinal data, free
distribution, Spearman's Rho was used, showing that there is a high relationship
and direct influence of the culture of the organization and the performance of tasks,

which makes it easier to practice joint improvements.

It was appreciated that 27% of respondents say that the Institutional Culture is of a
regular level, 38% that it is high and very high, 36% that it is low and very low.
Regarding Work Performance, 50% say that it is high and very high, 33% that it is
average, and 17% that it is low. From this it is concluded that Organizational Culture
Influences Labor Performance directly and at a high level and it is recommended
that Management use a study, formulate development plans and programs for
employees, so that its effect is appreciated in better services in favor of the
population.

Keywords: Organizational Culture, Influence, Work Performance.



INTRODUCCION

Estando en época de cambios, pues meses atras existia incertidumbre por el
terror de la pandemia apoderado de las personas, con encierro obligatorio por
el alto riesgo de contagiarse y perder la vida, que ademas desnudé una realidad
cadtica en las entidades publicas, la imposibilidad del trabajo remoto efectivo, y
la limitacion tecnoldgica para atender servicios, hicieron que las municipalidades
se convirtieran en impopulares-improductivos para la poblacion, por la carencia

de recursos y efectividad para atenderlos, generando una crisis que aln existe.

En base a esto, Amords, E. (2010), comenta que las condiciones actuales del
escenario global, obligan a las municipalidades del nuevo milenio, a re-plantear
integralmente su creatividad en gestion de recursos tangibles, econdémicos, y
humanos; para dar servicios con calidad, siendo el motor de paradigmas de
desarrollo constante en las sociedades en que se presentan. En funcién de ello
Benancio, E. (2018), en su investigacion relacionada, destaca que un gran
desafio para los ediles, es determinar instrumentos y dispositivos que sirvan
para denotar liderazgo, en la administracion edil, especialmente en las
personas, de forma que los colaboradores se identifiquen fuertemente con la
municipalidad, y puedan responsablemente meterse en ella. Y que el desarrollo
de su cultura en la entidad, mecanismo crucial para lograr obtener un vinculo de

esos que dure siempre entre sus trabajadores, con presencia laboral rentable.

Lopez, M. (2013), explica que la idea de la supervivencia de las organizaciones
exige adaptacion a las condiciones del entorno e integracion de los procesos,
ambos juegan un papel diferencial de la cultura organizacional como elemento
estratégico de imperativo funcional de adaptacion, contribuyendo a la ubicacién
e implementacion de una creativa estrategia de integracion, que influya en

configuracién de los sistemas de autoridad, administrativo, y de coordinacion.

Se interpreto en el caso de las Municipalidades, el bajo nivel de compromiso de
sus funcionarios en velar por el desarrollo de la entidad y sus colaboradores a
partir de reinventar su equipo para lograr un buen gobierno, que genere mayor
desarrollo socio-cultural y econémico, y que se haga sostenido, con una gestion
efectiva que ejecute sus presupuestos en infraestructura, y el desarrollo integral

de las personas, liderando servicios municipales en mejorar su calidad de vida.



Después de decidir hacer la investigacion en entidad publica municipal, se
realizd un primer analisis, de su situacion actual a partir de su capacidad de
gasto en ejecucion presupuestal de los ultimos afios, y que se pueda interpretar
la percepcién que los vecinos de la entidad tienen del desemperfio laboral real:
en el afio 2019 (sin existencia de la pandemia), se ejecuto el 58%, y en los afios
2020 y 2021 (con pandemia), se ejecutaron el 49% y 69% respectivamente
(fuente: MEF 16/04/2022), que los pobladores de alguna manera lo asocian

como limitaciones del desemperio laboral de los trabajadores ediles.

Para Harrington et al. (2001), el desempefio de las personas comprende las
tareas y actividades que asume un colaborador en una institucion, y considera
el nivel de ejecucion que se alcanza por el colaborador en el cumplimiento de
sus actividades encargadas de forma muy elocuente, impacte en el logro de los

objetivos determinados por la organizacion.

Asi para, Robbins y Judge (2009), el desempefio en el trabajo, es el grupo de
habilidades psicoldgicas que se necesitan para desempefarse en un cargo o
puesto de labores, que se ve favorecido cuando las aptitudes y habilidades del
edil corresponden efectivamente a dicho cargo; sin embargo, deberan centrarse

en la obtencidn de la satisfaccion en lo laboral.

Asi, Chiavenato, I. (2007), recalca que las personas son el recurso importante
de las empresas, que deben alcanzar sus metas en un espacio de competencia,
toma de alternativas, coordinaciones, y evaluar su desempefio laboral con base
en dichas metas, consiguiendo y asignando recursos, y sugiere hacerlo a través
de habilidades, como las capacidades de transformar el conocimiento en

acciones y que al final resulten en el desempefio ideal.

A partir de lo previamente interpretado se analizé el rol de la entidad en el
desarrollo de la poblacion, a través de los servicios municipales, asumidos por
los colaboradores para producir mejor, con un desempefio laboral mas idéneo,
con responsabilidad y que permita revertir la opinion reactiva que los pobladores

puedan tener del recurso humano de la entidad, etiquetado como deficiente.

Chiavenato, | (2007), comenta que la cultura de la empresa es el grupo de
creencias, habitos, valores, interacciones, tradiciones, y relaciones sociales de

una empresa, es la forma espontanea en la que piensan y hacen cosas y que



son compartidas por sus integrantes. Una cultura organizacional, brinda una

forma nueva de razonar Yy de comportarse como persona.

Basado en ello, Stoner, J et al. (1996), afirman que la cultura institucional es el
marco que define la conducta del dia a dia y la tomar decisiones hacia la
obtencion de las metas, y es la que debe explicar lo que se da en las entidades,
y son ellas las que hoy tienen la necesidad de asumir una cultura de
comportamiento que sea flexible, y sensible a las muchas diferencias a las que

se enfrentan sus integrantes.

Asi, Robbins y Judge (2009), tratando de demostrar la potencia de la Cultura
Organizacional, cuentan: que la Southwest Airlines tiene una cultura hacia las
personas y se basa en valores, de respeto y mucho cuidado de sus trabajadores
y consumidores. Esta entrega empoderamiento a sus trabajadores para tomar
decisiones sensibles con beneficios en favor de sus clientes. Cuando contratan

personal, buscan “la sensibilidad para el servicio” en sus prospectos.

Por un lado, Hall, E. (1976), hace una analogia que la cultura de la empresa es
un gran iceberg del polo norte, y solo el 10 % del mismo puede verse por encima
del agua, mientras que la mayor parte esta oculta debajo de la linea de flotacién,
sin embargo, la cultura encierra a las creencias, su conducta, y sus valores de
la propia cultura, de la interna que es mas de sentimientos y con ideas y la

externa, la que mas interactta y claro que también tiene contratiempos.

Por otro, Ritter, M. (2008), dice que la cultura de la instituciébn es una manera en
gue los integrantes de una empresa se comportan, y tienen sus creencias y en
sus valores; ésta entrega un contexto de referencia que facilita el acercarse a la
real situacion de como es y como deben hacerse las cosas, por lo que cual es

importante crear una nueva cultura que ayude a asumir cambios.

En consecuencia, sabiendo que el nivel de liderazgo de la entidad estudiada no
es el mejor, y que la efectividad de sus colaboradores, requiere de mayor
responsabilidad y compromiso, frente a la obligacion de dar servicios de esos
gue cubran los requerimientos de la comunidad es que se quiere proponer luego
algunas acciones de forma que los colaboradores sean un elemento estratégico,

y resulté importante interpretar la relacién entre la Cultura Empresarial y su



Desempefio en el trabajo individual y a nivel de equipo, sabiendo que no se

estarian aprovechando las oportunidades presentadas.

A partir de alli, la intension del estudio fue ubicar las formas que permitan
reforzar la cultura organizacional de los colaboradores ediles, de forma que
permitan mejorar sus indicadores de desempefio laboral, con estrategias de que
deben implementar urgentemente para incrementar el desempefio edil
partiendo de la premisa que la ciudadania espera colaboradores ediles con mas
empatia y con capacidades de generar valor en los servicios, por la tendencia
innovadora que se requiere para ir a la par de lo el contexto exige, para lo cual
es imprescindible contar con los colaboradores que respondan en competencias

al servicio de la efectividad para servir los requerimientos de la colectividad.

Por todo lo antes descrito como parte de problemética se plantea la interrogante
como Problema General: ¢ Existe influencia de la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, afio
20227, y que podria llevar a plantear algunos de los problemas en especifico,
como: ¢ Cudl es el nivel de la Cultura Organizacional en los Colaboradores en
Entidad Publica Municipal?, ¢Cual es el nivel de Desempefio Laboral en los
Colaboradores en Entidad Publica Municipal?, ¢ Se puede hacer una propuesta
de mejora de la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral de los

Colaboradores en Entidad Publica Municipal?

Importante, se demostré que la Investigacién queda plenamente justificada,
se afirma que la investigacién tiene una justificacion tedrica porque cuenta con
diversas teorias administrativas con los antecedentes del problemay la solucion
que orientan a una correcta mejora integral de la entidad, por la similitud del
contexto en relacién al problema para saber: ¢ Qué tan importante resultaria la
interpretacion de la situacion problemética frente a la necesidad de superar o
mitigar alguna mala percepcién?, determinandose que las variables ubicadas
representan sin lugar a duda, una ventaja competitiva que aportaria a mejores
resultados para la institucion, que permitiria lograr mayor efectividad en su
ejecucion presupuestal como indicador, permitiendo incrementar la rentabilidad
social, es decir para crecer en calidad de vida de las personas, que demuestra

que gueda justificada plenamente a nivel social, y también cultural.



Por ello, se cree que la investigacion representaria una solucion a los problemas
de mejora de la efectividad en operaciones y funcionamiento y por ende en la
mejora de la percepcion de los colaboradores en su contexto, pues tiene el
soporte de las teorias y las metodologias existentes usadas, para lograr la
mitigacidn a este problema interpretado, que relacionaria estas dos variables de
forma causal, desde el aporte que la investigacion busca brindar a la gestion
para ser percibida como mas efectiva e incremente los indices de aceptacion de
la municipalidad. En tal sentido, por el aporte que la investigacion hace, adquiere

la importancia y trascendencia cientifica, al plantear mejoras para la entidad.

Asimismo, a nivel de investigacion, sera de utilidad como antecedente para otras
futuras investigaciones relacionadas con Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral, ademés podra ser considerada como modelo sistémico de utilizacion
para otras municipalidades y sus funcionarios, por los hallazgos encontrados.

Como parte de la investigacion, se denot6 la necesidad de atender el problema
general y que se lleve a la accion, por lo cual se plante6 el Objetivo General:
“‘Determinar la influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral
de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, afio 2022”, a partir de sus
Objetivos Especificos: OE1. Determinar el nivel de Cultura Organizacional en
los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, OE2. Determinar el nivel de
Desempefio Laboral en los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, OE3.
Plantear propuestas de mejora de la Cultura Organizacional y el Desempefio

Laboral de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal.

En tal sentido, la investigacion partiendo del Problema General y el Objetivo
General surge la Hipétesis (i): “Existe influencia de la Cultura Organizacional
en el Desempefio de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal”, y como
Hipotesis (0): “No Existe influencia de la Cultura Organizacional en el

Desempefio de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal”.



MARCO TEORICO

Importante para el estudio fue la revision de repositorios de antecedentes, con
teorias y enfoques relacionados con las variables que forman el Marco Tedrico.
Con relacion a los antecedentes extraidos de las universidades internacionales

se encontro que:

En Managua — Nicaragua, Barahona et al. (2021), en su investigacion: “Cultura
empresarial en desempeno y la productividad de los trabajadores”, para obtener
sus titulos de Licenciatura en Gestion de Universidad Autonoma Nacional —
UNAN, con el objetivo de analizar la teoria cientifica de la cultura institucional
en el desarrollo, para entender mejor como influye la cultura, un elemento
empresarial, y su asertividad en el desenvolvimiento de la productividad de sus
servidores. Esta investigacion es muestra de generalidad de la cultura de la
organizacion, y su efecto en la forma de comportarse de los trabajadores y su
influencia en su productividad, con diversas variables que influyen en el
desempefio, asi como diversas formas para mejorar la produccion y la
productividad. El método usado esté en funcion del tipo de estudio documental
para la cual se usa la recoleccion de bibliografia, textos, revistas, tesis, paginas
web, etc. El informe asume la normativa de la APA (asociacion de estados
unidos de psicologia, y las recomendaciones de la administraciéon de la
Universidad en Managua.

También, en Guayaquil — Ecuador, Cotto, E. (2018), y su estudio: “Influencia de
la Cultura Empresarial en la mejora del Desempefio en el Trabajo de la
Fundacion de Investigacion del Azacar en el Ecuador - FIADE”, para lograr el
grado de Maestro en Gestion y Direccibn Empresarial, en la Facultad del Post-
grado de la Universidad Tecnolégica Empresarial de Guayaquil, con el objetivo
fue comprobar la existencia de correlacion de la cultura de la empresa y el
desempefo de sus trabajadores, con el proposito de disefiar propuestas de
mejora para su cultura, lo que permitirA mejorar su desempefio de sus
trabajadores. Como disefio es un estudio de enfoque mezclado, exploratorio y
del tipo correlacional, con técnicas empiricas de entrevista, observacion,

encuestas y focus group, que demostraron con indicadores, como la cultura de



la empresa influye en el rendimiento de las personas. A partir del disefié de una
propuesta con actividades y politicas internas en favor de la cultura de la
empresa. Las conclusiones fueron que la FIADE no promueve compromiso en
sus colaboradores, existiendo una falta de identidad empresarial, por la
inexistencia de una vision, mision y principios, se demostrd que hay limitaciones
en el trabajo y comunicacion del equipo. La aplicacion de la propuesta en el
proyecto aporta en dinero, y reduce el déficit econémico — financiero de los
altimos afios. Por lo cual, se valida la hip6tesis principal de manera favorable
para la FIADE.

De igual forma, en Guayaquil — Ecuador, Benitez, R. (2019), y su investigacion:
“La Cultura Empresarial y su incidencia en el Desempefio Trabajo del Hospital
General Babahoyo”, para obtener su grado de Maestro en Gerencia en el
Servicio en la Salud de Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, cuyo
objetivo principal fue definir el efecto de la cultura de la institucién en el
desempenio de colaboradores del Hospital para el desarrollo y la implantacion
de la propuesta que mejore las variables. El Disefio- metodoldgico fue un
enfoque cuantitativo, transversal y deductivo, con el uso de encuestas a
empleados y al jefe en funcién a las dos encuestas una por variable y sus
respectivas dimensiones, aplicado a 159 colaboradores que midan las
variables. Los productos obtenidos fueron: falta de comunicacion entre los
colaboradores, para la variable de cultura empresarial, en tanto para la del
desempeiio se encontraron limitaciones para realizar actividades por la falta de
competencias. En funcién a estas conclusiones, se plante6 una propuesta, con
un plan estratégico que aporte a la cultura de la empresa y al desempefio de
los profesionales en la entidad, y que fortalezca los aspectos de comunicacion,
asi como relacion laboral y un mejor desempefio. Se concluye, ademas, que
hay una correlacion directa fuerte y muy representativa entre las dos variables

de estudio.
En lo que respecta a universidades nacionales, se pudo encontrar que:

En Tarapoto — Pera, Tochoén, G. (2020), en su estudio: “Cultura Organizacional
y Desempefio Laboral en los funcionarios de la Entidad Municipal de San Martin

— 2020, para lograr el Grado de Maestria en la Gestion Publica, de la



Universidad Vallejo de Tarapoto, su objetivo general fue definir la relacién de la
cultura empresarial y el desempefio de los funcionarios ediles, como disefio
metodoldgico, una investigacién basica, transversal, descriptivo correlacional,
no experimental con encuestas para 37 funcionarios como muestra, cuyos
datos fueron procesados en el SPSS vs 26, con resultados, el grado de cultura
(76%) fue medio, las dimensiones adaptabilidad y consistencia presentan 81%,
grado medio predominante, y la dimension implicacion 51% alto, asimismo, el
desempefio de los trabajadores (65%), fue medio, y se encontré en la
perspectiva una conducta de los trabajadores y profesional técnico de 57% y
68% muy diferente de la productividad con un 65%, de alto nivel, de esta forma
se concluyé que las dimensiones de la cultura organizacional guardan relacion
medio con desempefio de los colaboradores y de forma general la cultura
institucional guardan una relacion directa media con respecto al desemperio de
los trabajadores, donde el valore de los coeficientes como el Alfa de Cronbach

fue 0.000 y la correlacion de 0.613, dada por aceptada la hipotesis.

De igual forma, Ronceros, M. (2018), en su estudio: “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Alto
Laran Chincha”, para conseguir Grado de Maestro en Gestion Publica en la
UCV - Universidad Vallejo, con el objetivo de definir la influencia de cultura
organizacional en el desempefio de los ediles de Alto Laran Chincha, con un
disefio correlacional, con sus instrumentos de investigacién desarrollados,
aplicados a un grupo de 77 colaboradores 51 trabajadores de la administracion,
15 operativos y 11 de seguridad de la ciudad, de 96 personas en total, se
utilizados 2 cuestionarios y sus respectivas encuestas, la primera para evaluar
la cultura de la empresa y la segunda para el desempefio de los colaboradores.
La validez de las encuestas fue con el juicio de jueces expertos y la a través
del Alfa de Cronbach, la confiabilidad. El procesamiento de los datos recabados
se hicieron a través de la estadistica descriptiva con registros y sus resultados,
la elaboracion de tablas de frecuencia y gréficas de distribucién de frecuencias
porcentual para dos variables, y sus siete dimensiones, asimismo, se
encontraron estadigrafos de descripcidn para las variables logrando una media
aritmética con 92,4 puntos, y la mediana con 94 puntos, la moda de 95 y para

la cultura institucional y el desempefio en el trabajo un estadigrafo que muestra



la media aritmética de 66 puntos redondeando, su mediana con 66 puntos y su
respectiva moda de 48 puntos. Asimismo, la prueba de la normalidad con P-
Valor o Sig bilateral muestran valores por debajo de los 0.05 lo que se interpreté
gue para la validacién de hipotesis se trabajaria con coeficiente Rho de
Spearman en la hipotesis determinada obteniendo como resultado que hay una
correlacion de 0,954 y un valor de 0,000 muy por debajo de 0.05 que se infiere
gue la Cultura de la empresa se relaciona directa e influye fuertemente en el

Desempefio de los colaboradores en un 91.01 %.

También, en Lima, Benancio, E. (2018), y su estudio: “Cultura Organizacional
y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle -
20187, para alcanzar su Grado de Maestro en Gestion Publica de la Universidad
Vallejo, cuyo objetivo fue definir la relacion que entre la cultura de la empresa
y el desempefio de los trabajadores municipales, con un disefio metodol6gico
del tipo correlacional — transversal, no experimental, con una poblacion 82
colaboradores y como seleccion de una muestra de 52, escogidos en forma no
probabilistica. Asimismo, se uso la técnica de las encuestas y sus instrumentos
a las encuestas elaboradas para cada variable, sus dimensiones e items, estos
estuvieron validados por expertos en investigacion, asimismo, para la obtencion
de la confiabilidad se uso la prueba de Alfa de Cronbach, obteniendo 0.876 y
0.845. Se utilizo la estadistica descriptiva e inferencial a través del SPSS, que
fueron mostradas en tablas de distribucion y graficas. Lo obtenido del
coeficiente estadistico de correlacion Rho de Spearman dice que existe una
relacion muy significativa, directa y fuerte, con 0,961 entre las dos variables de
investigacion. Por otro lado, en la validacion de la hipétesis, el P-Valor es 0,000,
mucho menor que lo estimado como error, con 0,05, por lo tanto, queda

rechazada la hipoétesis nula, y aceptada la hipétesis alterna.
Asimismo, a nivel de investigaciones locales:

Pilco, G. (2022), explica en su estudio: “Cultura organizacional y desempeno
laboral de analistas de una cooperativa de créditos y ahorro en Trujillo”, para
lograr Grado en Maestria en Gestién del Talento Humano en la Universidad
César Vallejo - Trujillo, cuyo objetivo fue definir relacion de la cultura de la

organizacion y el desempefio de dichos analistas de créditos en la Cooperativa,



y como disefio metodoldgico descriptivo, aplicado, y disefio tipo correlacional y
esta orientado por el enfoque cuantitativo. La muestra de 30 analistas y se puso
en practica la encuesta Denison Organizational Culture Survey, actualizada por
Contreras y Gémez (2018), y la Guia con observaciones del desempefio de las
personas, ambas obtuvieron una alta confiabilidad que qued6 demostrada a
través de la prueba del alfa de Cronbach, cuyos resultados nos dicen que el
nivel de la cultura empresarial es muy satisfactorio con un 70,0%, en tanto el
de desemperfio laboral es satisfactorio con un 96,7%. Asimismo, se encontrd la
existencia de una relacién negativa baja -,040 y poco significativa con un p-
valor = 0,834 > 0,05. que indujo para rechazar dicha hipétesis alterna y aceptar
la hipotesis nula, y se concluye que no existe una alta relacion entre cultura de
la empresa y el desempefio de los analistas de ahorros y créditos de la entidad,
en dicha Cooperativa de Crédito y Ahorro.

De igual manera, en region La Libertad, Lihon, K. (2021), en su investigacion:
“Cultura Institucional y el Desempefio en los trabajadores de la Unidad Gestion
Educativa de la Localidad de Santiago de Chuco La Libertad”, para lograr el
Grado de Maestro en Gestion Publica de la Universidad Vallejo - sede Truijillo,
y su objetivo general fue definir la relacion entre la Cultura de la organizacion y
el Desempefio de sus colaboradores desde la perspectiva de los colaboradores
de la UGEL, con un enfoque cuantitativo descriptivo, con un disefio no
experimental y transeccional, se obtuvo data en un periodo definido a partir de
la muestra con 40 servidores. Los instrumentos para recoger la data de las
variables, con encuestas para las dos variables con medicion en la escala de
Likert, fueron validados a través del juicio de jueces aceptando la confiabilidad
con el Alfa de Cronbach, con 0,921 y 0,928, respectivamente, lo que hace notar
gue existe una fuerte confiabilidad. A partir de alli, se determiné la siguiente
conclusion principal: con un coeficiente de correlacion muy directo, en positivo
alto con un p-valor de 0,806**, indica que esta correlacion es alta al nivel 0,01
(Sig bilateral), y es < 0,05; por lo cual, hay una relacion significativa de la cultura
de la institucion y el desempefio de los servidores de la U.G.E.L. de Santiago

de Chuco en el afio 2020.
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Finalmente, en Trujillo — Perq, Flores, F. (2020), en su investigacion: “Cultura
de la Empresa y Desempefio de los trabajadores en la entidad de seguridad La
Frontera S.A.C. de Trujillo”, para lograr el Grado de la Maestria en Gestion de
Empresas en la Universidad Privada del Norte de la sede Truijillo, con el objetivo
fue definir la forma de como esta relacionada la cultura de la empresa en el
desempeiio de colaboradores de la empresa La Frontera SAC Trujillo. Como
Disefio Metodologico, e instrumentos se utilizd dos encuestas para valorar
variables. La muestra de 70 trabajadores. Para la cultura de la empresa se
partid del Marco de Principios en Competencia de Cameron y Quinn, 2006; y
para el Desempefio de los trabajadores se usO en cuestionario extraido de
Chiavenato, 2000. Un estudio correlacional, se interpreto la relacion de las
variables de una poblacion en investigacion a partir de los resultados obtenidos
en las encuestas aplicadas, que permitieron concluir: que la cultura de la
organizacion predominante es del tipo clan, que logré mas puntuacion de los
colaboradores con un 31.8%, luego el estilo de mercado con una 24.4%, cultura
basada en jerarquia en un 22.3%, y la cultura tipo Ad-hoc con 21.5%. En el
grado de desempefio de los trabajadores, se muestra méas la categoria alta con
un 46.7%, le sigue la categoria media con un 40.0% y baja con el 13.3%. Hay
una correlacion media de las variables cultura empresarial y el desempefio de
personas con r=0.498. Se recomienda plan de mejora para el modelo tipo clan,
como componente de jerarquia, por la naturaleza de la empresa, evitando

problemas que el modelo tipo clan presentaria para mejorar desempefio.

Como parte de la metodologia de la investigacion, luego de indagar a partir de
los antecedentes, se revisaron los Fundamentos Tedricos relacionados con las
variables definidas: La Cultura Empresarial y Desempeiio de los colaboradores,

las mismas que se explicaran conceptualmente de qué se tratan.

Respecto a la primera variable y como introduccién, Chiavenato, I. (2007), se
pregunta: ¢Qué es lo que hace que una empresa sea admirada?, mostrando
aspectos cruciales: liderazgo, el espiritu de personas en equipo, las habilidades
del personal y, una cultura organizacional abierta y que motive, que trasforme
la vision en realidad, de motivarlos para innovar y crecer, dando énfasis a la

ética y a la creatividad para producir y mejorar la imagen de la entidad.
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Para Robbins y Judge (2009), con relacion a la Cultura Empresarial, afirman
gue la cultura de la organizacion, un sistema complejo, que se comparte por los
integrantes de la empresa, y los diferencia de las otras. Este sistema esta
integrado un conjunto de 7 caracteristicas cruciales que la empresa debe

valorar, y que, al unirse, definen la esencia de la cultura.

1. Innovar y aceptar el riesgo, estimulada en los colaboradores para ser

creativos e innovadores, y a que asuman riesgos.

2. Visualizaciéon de detalles, esperados la precision de los trabajadores, previo

analisis y acciones con muchos servicios.

3. Direccion a los resultados esperados, que estan centrados en los eventos,

mucho antes que en las técnicas y procesos para obtenerlos.

4. Servicios a las personas, al proceso de decision que se toman y generan
efecto en los resultados sobre los empleados.

5. Orientaciéon al equipo humano, que las acciones de trabajo, estan

determinadas para equipos y no individuales.
6. Agresividad, que las personas sean competitivas y no quieren lo facil.

7. Estabilidad, que las acciones de la empresa le den énfasis a mantener el

estatus quo a diferencia de genera crecimiento.

Chiavenato, I. (2007), dentro de la Cultura organizacional les da importancia a
los habitos, valores, tradiciones, creencias, relaciones personas, interacciones
de empresa, porque es la manera a la cual se han acostumbrado, pensar y
actuar y la comparten los integrantes de la empresa. Estas son reglas no
formales, siempre escritas que dirigen el comportamiento de los integrantes de

las empresas que orientan sus actividades para la obtencién de los objetivos.

En este sentido, Amorés, E. (2007), rescata causas de la cultura organizacional
como variable independiente, que influye en la actitud del personal y en su
forma de comportarse, y el comportamiento de la empresa comienza a tomar
vida propia, posiblemente diferente a la original de fundadores e integrantes.
Su valor esta en misma, en forma independiente y se va desarrollando. Tiene

la capacidad de redefinirse a si misma, o de recibir influencia externa.
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A partir de alli, Chiavenato, I. (2009), recalca que el capital humano trabaja
dentro de una estructura organica y con una cultura organizacional como base
gue le brinda la posibilidad de solo funcionar o de crecer. Cuando se conjugan
el talento, la organizaciéon y comportamiento cultural, hay condiciones para un
desemperio laboral individual y colectivos excepcionales. Por eso se dice que

la cultura de la organizacion, constituye ADN de las empresas.

Koontz, H. et al. (2012), enfatiza la potencia de la cultura de las empresas, y su
efecto en la efectividad de la empresa, asi como en su forma en que se usan
las funciones administrativas y desempefan cada uno de sus miembros. Esta
es un modelo genérico de comportamiento, creencias y valores compartidos
por los integrantes, puede generarse a partir del pensamiento de colaboradores
piensan, dicen y hacen en el ambiente empresarial. Considera aprendizaje y la
transferencia de conocimientos, y formas de comportamiento, que implica que

la cultura de una organizacion no cambia tan rapido, es bastante estable.

Importante el aporte de Palaci. F. (2005), la cultura incluye las asunciones
inconscientes individuales, y compartidos por integrantes de la organizacién, y
como se interpretan dentro de las organizaciones, pues todas tienen un clima
laboral y una cultura organizacional particular. La congruencia de los deseos
especificos individuales y la capacidad de la cultura para satisfacerlos, es una
dimension vital del alineamiento entre la persona y la organizacion, la cual
afecta de manera positiva a la satisfaccion en el trabajo. Asimismo, el empleado
necesita conocer las lineas de accién formales e informales, pues su éxito

dependera de su capacidad para comprender las reglas de juego.

Con ello, Stoner, J. et al. (1996), cree que la cultura de la empresa es como la
entidad estuvo aprendiendo a gestionar medioambiente. Es una combinacién
especial de sus conductas, supuestos, mitos, relatos y otras cosas que encajen
para mostrar que significa el trabajar en una entidad, el personal de cada
organizacion aprendio una forma peculiar de solucionar sus problemas. habla
de los tres elementos iniciales de cultura; valores adoptados, artefactos, y
supuestos basicos: Los artefactos son lo que "uno mira, escucha y siente al
conocer nuevas personas con una cultura no conocida”, pueden incluir

productos, servicios y también comportamientos de integrantes de la entidad.
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Los valores incorporados Schein, E. (2004), quien afirma que son las razones
gue valen la pena hacer y explican por qué hacemos lo que hacemos. Afirma
que las empresas saben el origen de los valores adoptados dentro de su
cultura. La Universidad de Virginia, adopto el valor de ser la "universidad para
la ensefianza”, y sus profesores siempre estan dispuesto a prestar atencion a
sus alumnos. Los supuestos basicos, de Schein, E. (2004), son ideas que
toman por valido los integrantes de la empresa, la cultura dice: "la forma valida

de hacer las tareas", en muchas ocasiones, por supuestos casi implicitos.

Por su parte, Robbins y Judge (2009), estan convencidos que la cultura de la
organizacion es un sistema, compartido por los integrantes, y diferencia a la
empresa de las otras. Este sistema es un grupo clave de formas que la empresa
prioriza. Explican la presencia de caracteristicas importantes que muestran la
esencia basica de la cultura empresarial: Innovar y aceptar el riesgo, atencion
de los detalles, direccion al resultado, orientarse a clientes, orientarse al equipo,
y; agresividad y estabilidad. A partir de la interpretacion respecto de ellas,
muestra un panorama integral de la cultura organizacional, el cual son los
cimientos para el entendimiento que es compartido por los integrantes de la
organizacion, la manera de cémo deben comportarse los miembros y el modo

de hacer las cosas.

Segun Chiavenato, I. (2007), las caracteristicas de la cultura organizacional son
aspectos que se perciben facilmente y se llaman aspectos formales y con
apertura, y otros son dificiles de percibirse y se llaman aspectos no formales y
ocultos. Como en un iceberg, los aspectos formales de la parte visible, son sus
politicas y directrices, procedimientos, métodos, objetivos, estructura organica
y hasta tecnolégica. En tanto, aspectos no formales estan ocultos bajo el mar,
Sus percepciones, actitudes, sentimientos, interacciones y normas de grupo,
los cuales suelen ser mas dificiles de interpretarse y comprenderse, como
también de poder cambiar. Por cierto, la cultura organizacional es dinamica,

sufre alteraciones en tiempo, que dependen de diversas condiciones.

Al respecto, Chiavenato, I. (2009), manifiesta que solo algunas organizaciones
consiguen renovarse en cultura, manteniendo su personalidad e integridad,

pues cambiando la estructura organizacional no es suficiente para cambiarla.
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La cultura organizacional y caracteristicas: La regularidad del comportamiento
de los integrantes, as normas, politicas laborales, reglas para hacer las cosas,
los valores y principios organizacionales y que sus integrantes comparten, a
filosofia o principios que reflejan sus creencias acerca del comportamiento, las
reglas de actuacion que los integrantes aprenden para ser bien vistos en el
grupo, y el clima laboral o sensacion que se transmite la manera en que se
interactda hacia adentro y afuera, etc. Cada caracteristica se muestra en sus
diversos grados y la comprension de ellas en la organizacién facilita el
entendimiento de sus integrantes, y permite ubicarla la organizacion a través
de su cultura, en alguna parte de la escala que parte de la tradicional y

autocratica a la participativa y muy democratica.

Al respecto, Chiavenato, I. (2009), concluye que algunas organizaciones suelen
hacerse reconocidas por sus productos/servicios, otras por marca apreciada.
Sin embargo, lo que las hace Unicas a las empresas es su personalidad, su
forma de comportarse y vivir, su alma y su mente, y todo ello esta incluido

dentro de lo que se llama cultura organizacional, y es Unica.

Asimismo, respecto a la segunda variable de la investigacion, el Desempefio

de los colaboradores se van a mostrar un marco conceptual:

Segun Chiavenato, I. (2000), el desempefio en el trabajo es el comportamiento
del colaborados para alcanzar los objetivos; y que representa la estrategia de
cada trabajador para alcanzar los objetivos. Y, Milkovich, G. & Boudreau, J.
(1994), afirman que este desempefio se base en caracteristicas individuales:
como habilidades, capacidades, necesidades y cualidades, y se relacionan con
la esencia de su trabajo y la empresa por desarrollar forma de comportarse que
influyan en productos. Y a esto se le suman otros importantes factores como la
motivacién, su honestidad, la equidad, asi como su actitud y opinion acerca de
sus labores, que influyen en el desempefio del trabajador. Afirman que el
desempeiio de un puesto laboral cambia en funcién del trabajador, pues
influyen sus habilidades, su motivacion personal, el trabajo en equipo, y el
desarrollo y factores de cada quien; la percepcion que se pueda tener del papel
gue asume; sabiendo que la habilidad muestras las capacidades y técnicas en

el trabajo, habilidades entre personas y conocimiento del cargo.
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Respecto a los factores que impactan en el desempefio trabajo, la satisfaccion
en trabajo, Chiavenato, I. (2000), basado en sentimientos buenos o no, con los
gue el trabajador asume su trabajo y que se muestran en algunas actitudes en
el trabajo, la autoestima, que motiva la necesidad por lograr mejoras
individuales y de la empresa, las ganas de ser reconocidos en equipo, el trabajo
en colaboracion, con sus demas colegas hacia el logro de resultados conjuntos,
y la capacitacion, que aporta mucho sentirse empoderado y que aporta a todos

los anteriores y que facilita el mejor desempefio laboral individual.

Caligiore, 1.& Diaz, J. (2003), han encontrado una influencia entre clima laboral
y su desempefio y en su forma de comportarse del trabajador como efecto, lo
gque implica que después de su interpretacion pueden plantearse una propuesta
de gestion para optimizar la situacion existente. Ellos exponen su concepto, el
desempeiio laboral comprende una serie de comportamientos de un trabajador,

gue lo llevan a alcanzar las metas definidas por las empresas.

Asi, Chiavenato, 1. (2009), explica, el desempefio laboral individual esta en
funcion de diversos factores y depende del trabajador en diferentes situaciones
y afectan y condicionan su desempefio laboral; como un valor de recompensa,
gue en funcion de la medida de su esfuerzo personal. Es decir, la manera que
cada trabajador relaciona su aporte/beneficio y evalla su esfuerzo para realizar
en ello. Es decir, el valor de la recompensa esté en funcion de las competencias

y del esfuerzo individual del trabajador en su propio desempefio.

Al respecto, Leyva, C. et al (2016), sostienen que la evaluacion sistematizada
facilita el saber el grado de desempefio laboral de los trabajadores en el
desarrollo de sus acciones y en logro de metas personales en un periodo de
tiempo, que permita disefiar planes relacionados con capacitaciones.

Por su parte, Cabezas, E. (2016), comenta que el desempefio en el trabajo es
la manera en que los trabajadores se desenvuelven. Las cuales deben
evaluarse a nivel de su rendimiento, a través de factores de capacidad para
liderarse, la administracion del tiempo, sus habilidades de organizacion y el
nivel de productividad para cada trabajador individualmente. Ademas, dice que
el desenvolvimiento laboral evalta si un colaborador asume adecuadamente

sus labores, como parte de la administracion del factor personas en la entidad.
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Asi, Cabezas, E. (2016), cree que el desempefio laboral considera la forma
como los integrantes de la empresa laboran, para lograr sus metas, sujeto a las
normas propuestas en dimensiones: Como Persona (desarrollo individual),
Como Familia (relaciones afectivas), y parte de la Organizacion (forma de
comportarse del trabajador), que permitié definir percepciones diversas, asi
como los niveles de superacion, distribucién del tiempo, recreacion, relaciones

interpersonales, pagos, disciplina, capacidades e iniciativas.

En tanto, Rivero, Y. (2019), afirma que, el desempeiio laboral significa una
accion de cumplimiento, ejercicio y ejecucién de un compromiso a través de un
cargo para el cual el trabajador cuenta con conocimientos. El control del
desempeirio laboral la toman como una visualizacion del actuar del trabajador,
en el puesto o de su posible desarrollo futuro. Sin embargo, al dia de hoy, los
procedimientos de evaluacion de desempefo laboral estdn quedando
obsoletos producto de los avances, por considerar que son anticuados y ya

inadecuados y requieren de una reforma integral.

Esta evaluacién de desempefio laboral tiene la finalidad de comunicar a los
colaboradores: ¢ De qué forma se desempefian? y ¢Qué se espera de ellos?,
para reconocer sus meritos, corregir sus errores (de comportarse y resultados),
en relacion a los objetivos; para conocer su estado y proyectar su futuro en la
entidad, detectar sus fortalezas y debilidades, adecuar al trabajador con su
puesto, asi como saber sus requerimientos laborales, mitigar tristezas y sus
necesidades que puedan tener para realizar su funcidon, mejorar sus relaciones
personales de todos y servir de referencia para mejoras salariales y condiciones

de clima laboral, entre otros.

Rivero, Y. (2019), explica que un sistema de evaluacion de desempefio muy
usado es el de 360°, cuyo obijetivo es la retroalimentacion positiva del equipo
humano, de los consumidores que tienen mayor contacto y muy frecuente con
los empleados. Con ella se logra un amplio conocimiento sobre el actuar de
quien estad siendo evaluado. Entre sus virtudes estan: las respuestas se
recogen desde diversas perspectivas, con mejor calidad de data, con mas
participacion de los clientes internos y externos, puede reducir sesgo y

prejuicios para incentivar el desarrollo del trabajador.
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Asimismo, Leyva, C. et al (2016), explican que el desempefio laboral es lo que
hacen el servidor y su comportamiento y no lo que produce o el resultado de su
trabajo, aunque con frecuencia como las acciones no son observables con
facilidad, es importante inferir de sus logros; sefialan caracteristicas del
desemperio laboral: ser evaluable y multi-dimensional; y existen por lo menos
dos dimensiones: el rendimiento de su actividad y su desempefio, considerados

en forma aislada ya que no siempre estan juntas.

Cruz, J. et al. (2014), el desemperiio laboral, un concepto de muchos factores
con elementos en relacion con el espacio en donde la empresa se desenvuelve
actuacion. De todos ellos dependen los resultados de sus trabajadores y su
satisfaccion, a partir del progreso individual y para el de la empresa. Si este
desempefio laboral crece se traduce en beneficios econémicos y aseguran una
cultura organizacional de aprendizaje y desarrollo. Las empresas han sido
concebidas como grafos de relaciones diversas entre partes con interés, que
trabajan por la competitividad y el mercado, por lo cual buscan gestionar y

controlar sus criterios para mejorar su desenvolvimiento laboral.

Dicha competitividad es considerada para controlar y reorientar el desempefo
de la empresa, exigiendo controles individuales, en el grupo y el organizacional,
gue respondan requerimientos del entorno. Para lograr la competencia y la
eficacia de la empresa, es vital que sus integrantes lo sean. Por ello, las
decisiones para nivel organizacional, dependen de gerencia, y el desempefio

individual, es complejo, porque considera las diferencias personales.

Cruz, J. et al. (2014), enfatiza que el desempefio esta relacionado con sus
capacidades de la empresa para alinear su visién, con su metas, planes y
acciones en equilibrio con los requerimientos cambiantes de sus integrantes.
Su control es el proceso con el cual se controlan los resultados generales, asi
como producto de interpretar resultados individuales, de grupo y de la empresa,
se estimula su rendimiento laboral organizacional y su desarrollo. Para
garantizar que el desempeiio laboral se mantenga durante prolongados
tiempos, es necesario realizar planes e implantar estrategias con metas y
objetivos, asi como acciones realistas y conectadas todas ellas, con los

requerimientos que el entorno y la competencia exige.
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Se puede apreciar la relacion positiva de cultura de la entidad y el desempefio
en el trabajo, entendiendo el producto de estudios de Kotter, J. y Heskett, J.
(1992), que lograron determinar que la cultura institucional, si impacta en el
desempeio integral, que unida al estilo de la cultura predominante en la

empresa, influyen en las cualidades de la calidad entre ambas.

Una manera de evaluar el desempefio laboral, es la que expone Leyva, C. et al

(2016), quien hace mencidn tres dimensiones y sus indicadores respectivos:

En primer lugar, la productividad laboral, como primera dimension; el desarrollo
de la capacidad de produccién medio usada por un trabajador de una empresa
en un periodo de tiempo definido. Sus indices: Uso de sus recursos; los
trabajadores a la hora de ejecutar funciones y tareas, La responsabilidad, que
implica en el cumplimiento de funciones, El conocimiento del trabajo, constituye
aptitudes de un trabajador en relacion a las actividades y tareas que realiza en

la empresa.

Seguida de conducta laboral, segunda dimension, se refiere al comportamiento
de cada trabajador en su centro laboral. Sus indicadores: Compromiso con la
Entidad, consiste en el deber-acuerdo que tienen los trabajadores y la entidad,
identificacién con programas de empresa y el anhelo de continuar formando
parte de ella, Las relaciones interpersonales, con proactividad, confiabilidad, y
colaboracién de los trabajadores, por ultimo, La atencién a requerimientos, que
radica en la calidad de las atenciones brindadas a quien las solicite.

Y en tercer y ultimo lugar, el perfil técnico profesional, la tercera dimension, el
cual se define por un grupo de funciones, acciones y tareas que aportan a que
los productos planeados por la empresa. Sus indicadores: la capacidad de
interpretacion y su aplicacion; facilita saber de la realidad a la que se enfrentan
diariamente. A continuacion, la manera de asumir con las actividades y por

finalmente el conocimiento técnico.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio realizado tiene Enfoque Cuantitativo: Hernandez, R. et al. (2014),
porque recoge data para demostrar la hipétesis, con medicion en nimeros y
analisis estadistico, para ubicar patrones para comportarse y validar las
teorias expuestas. Es una Investigacion Basica: Hernandez, R. et al. (2014),
porgue el objetivo es lograr data para explicar los fendmenos observados, sin
pretender algun tipo de modificacién. De tipo Correlacional: Hernandez, R.
et al. (2014), porque se busca que haya relacién de las variables en analisis y

su desarrollo, a través de un proceso de asociatividad teorica- estadistica.

Con un Disefio de Investigacion No Experimental: Hernandez, R. et al.
(2014), porque las variables solo se describieron como se encontraron, no se
manipularon, y es una Investigacion Transversal o Transeccional, porque

la data fue recopilada en un solo momento y analizada alli mismo.

V1

V>

Figura 1. El Diagrama del disefio correlacional.
Leyenda:
m: La muestra.
V1: La cultura organizacional.
r: La relacion de la cultura organizacional y el desemperio laboral.

V2: El desempefio laboral.

Objeto de Estudio: La entidad publica municipal.
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3.2.

3.3.

3.4.

Variables y operacionalizacién

Las variables interpretadas fueron: Vi: la cultura organizacional, y la V2: el
desempenio laboral, cuya r: es la relacién e influencia entre ambas. Cabe
mencionar que la conceptualizacion de ambas se encuentra en el marco

tedrico, y/o en la operacionalizacion de las variables, estan en el Anexo 1.

La conceptualizacién de las variables y la operacionalizacion entre ambas,
aparecen en el marco teorico y/o en el anexo mencionado, referenciando a

los autores de dichos conceptos.

Poblacién, muestreo y muestra

La poblacion del estudio estd compuesta por los trabajadores en entidad
publica municipal, con un total de 218 segun el CAP, de los cuales, por
criterios de muestreo no probabilistico, se usé por Conveniencia y también
Intencional, pues aun sigue habiendo dificultad para acceder a los
trabajadores administrativos y sus tiempos, por el Covid 19, asi como Estado
de Emergencia en el que se encuentra la jurisdiccion. Por tanto, la muestra
fue de 44 servidores, unidades de estudio, y cuyo criterio de inclusion, debian
ser empleados ediles con mas de dos afios, estar en planillas de nombrados
y/u ocupar jefatura de algunas de las unidades de organizacion, y con criterio

de exclusién unico, no tener procesos legales vigentes con la entidad.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para recoger la data de las variables: la Cultura Organizacional, se uso la
técnica de la encuesta con su instrumento: “Cuestionario sobre Cultura
Organizacional en entidad publica municipal”’, y para recoger la data del
Desempefio Laboral, se usé la técnica de la encuesta y su instrumento:

“Cuestionario sobre Desempefio Laboral en entidad publica municipal”.

Con relacion a la validacion y control de confiabilidad del instrumento, se uso:
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Para la Validez del Cuestionario, Hernandez, R. et al. (2014), ésta referencia
el nivel con que el instrumento mide con certeza lo que se intenta medir. Por
lo tanto, para el propdsito se establecid el juicio de 3 jueces — expertos, que
evaluaron la validez de los items por dimensiones e indicadores, quienes, a
través de su experiencia en investigacion, dictaminan la aplicacion o no de la

encuesta y su instrumento.

Los 3 jueces expertos que dictaminaron la aprobacién de los dos cuestionarios

y su aplicacioén, fueron:

Tabla 1 Jueces para la validacion de instrumentos

N° Grado Apellidos y nombres Criterio

1 Doctor en Educacion Jean Zapata Rojas Suficiencia
2 Maestro en Gestion Publica  R. Gonzalez Velasquez  Suficiencia

3 Maestro en Gestién Publica  Chriss Tafur Marino Suficiencia

En relacion a la confiabilidad de los cuestionarios para ambas variables, estos
se evaluaron mediante un estudio piloto, conformada por 22 colaboradores de
la entidad, y utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, que determind que
ambos instrumentos son confiables solo si el indice es igual o mayor a 0.70.
Por lo tanto, luego de aplicado el analisis de la confiabilidad a la prueba piloto,
con el Software IBM SPSS 24, se obtuvieron los resultados siguientes:

Tabla 2 Confiabilidad de la Cultura Organizacional
Fiabilidad

[ConjuntoDatosl]
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Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Walido 18 100,0
- Excluido® 0 0
Total 18 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimisnto.

Estadistica de la fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N° de Elementos

1 Cultura Organizacional 0.825 40

Tabla 3 Confiabilidad del Desempefio Laboral

% Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
[+ %
Casos  Valido 18 100,0
Excluido® 0 a

Total 18 100,0

Estadistica de la fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N° de Elementos

2 Desempeiio Laboral 0.792 40
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3.5.

3.6.

Procedimientos

Como metodoldgica de la investigacion se logré un contacto con funcionarios
de la entidad, y se practicé un diagnéstico situacional, interpretando algunos
problemas, de los cuales se ubicaron dos variables con una posible relacion,
gue sirvié para identificar las teorias relacionadas en antecedentes, de forma
que se pudo bosquejar el desarrollo de la investigacion a partir del proyecto y
aplicacién de técnicas de la recoleccion de a data, su procesamiento y la
obtencion de informacién a través de graficos y estadisticas que permitieron

determinar conclusiones y plantear recomendaciones.

Para darle garantia y certeza a la investigacion, se elaboraron instrumentos a
partir de las teorias existentes y los antecedentes ubicados, y se obtuvo de
ellos, la Validez a partir del criterio de jueces y Confiabilidad a partir de Alfa
de Cronbach, que en todo momento fueron coordinados con la entidad,
contando con el permiso correspondiente. Fueron las técnicas e instrumentos
los que permitieron la obtencion de la data, que permiti6 a partir de su

procesamiento, lograr los diversos resultados.

Método de andlisis de datos

Post a la recoleccion de la data cuantitativa, a través de las técnicas e
instrumentos, se procedié a elaborar una tabla matriz para almacenar los
datos con el proposito de hacer el analisis valorativo a partir de la tabulacion
para obtener resultados, con el uso de la estadistica, mediante el Software
IBM SPSS 24 y el Excel para los graficos, figuras y tablas, de forma que se
puedan mostrar evidencias como resultados, y que sean los insumos para la

determinacion las conclusiones y bosquejar algunas recomendaciones.

Asimismo, para establecer el grado de correlacion, aproximacion y direccion
de las variables, se usé la prueba de la normalidad de Shapiro Wilk, en funcién
que la muestra <50, a partir de lo cual se debia definir el nivel de significancia
si los datos son normales >0.05, entonces se usaba una prueba paramétrica
R de Pearson, caso contrario con datos no normales < 0.05, se usaria Rho de

Spearman, como prueba no paramétrica, para la correlacion entre variables.
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3.7. Aspectos éticos

Este estudio contd con el consentimiento del 6rgano competente de la
institucion; con la autorizacion que consta en los Anexos. La seleccion de los
administrativos que participaron de la investigacion fueron coordinadas y de
manera voluntaria y sus datos de identidad solicitados en la encuesta, sin
embargo, todos ellos tuvieron la libertad de llenarlo o no, recalcando que los
datos puestos alli fueron netamente para propositos de la investigacion y en
forma general. Este aspecto, se manejé de acuerdo a lo estipulado al respecto
por parte de la Universidad, y tanto la recoleccion de la data, como el
procesamiento de la misma fue realizado en un ambiente de respeto, un clima
armonioso sin presion de ningun tipo, sabiendo que los resultados aportarian

a la entidad.
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IV. RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION:

Los dos cuestionarios en calidad de instrumentos de la recopilacion de los datos
haciendo uso de Escala de Likert, de la variable independiente Cultura de la
Entidad, sus tres dimensiones: 1) de Implicacién, 2) de Consistencia, y 3) de
Adaptabilidad; y la variable dependiente Desempefio en el ambito Laboral, sus
dimensiones: Productividad Laboral, Conducta Laboral, y Perfil Profesional —
Técnico; cada cual con sus respectivos indicadores, que fueron validados y
encontrados confiables por los tres jueces expertos; que se luego se practicé a

los colaboradores de la municipalidad.

Por lo cual, para su mejor interpretacion, la data obtenida de las encuestas, se
ingresaron al Microsoft Excel, dichos datos para su procesamiento, y al paquete
estadistico IBM SPSS 24 para su procesamiento, evaluacion y posterior
analisis; sacando de todo ello, tablas y graficos, de acuerdo con los objetivos
propuestos, para su analisis de datos, los mismos que se muestran y explican

a continuacion:
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4.2. RESULTADOS POR OBJETIVOS ESPECIFICOS:

4.2.1. Objetivo Especifico 1: Determinar el nivel de Cultura Organizacional

en los Colaboradores en Entidad Publica Municipal.

Tabla 4 Nivel de Cultura Organizacional en la MPV

MW | Bajo | Aceptable | Alto | MY
Variable bajo ajo ceptable ° Alto Total
0,
Cultura Organizacional 11% 25% 27% 25% 13% | 100%

Grafico 1 Total por Variable Cultura Organizacional en
entidad publica municipal

30%
27%

. 25% 25%
20%
15% 13%
11%
10%
0%

Muy bajo Bajo Aceptable Alto Muy Alto

Interpretacién: El nivel porcentual de la Cultura Organizacional expresado por
sus propios trabajadores de la entidad, a través de sus respuestas. Ellos refieren
en un 27% que la Cultura Organizacional es aceptable, solo que hay un empate
en un 25% que afirman que el nivel es alto y otros que el nivel es bajo. Sin
embargo, un 13% dicen que es muy alto, y el 11% restante afirman que es muy
bajo. Lo que haria presumir que la opinion de los colaboradores con relacion a
la Cultura Organizacional es muy difusa, lo que le da a la entidad la oportunidad

de hacer un trabajo para apalancar su presencia e importancia.
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Tabla 5 Dimensiones de la Variable de Cultura Organizacional

i i Mt.‘y Bajo | Aceptable | Alto Muy
Dimensiones bajo Alto Total
1. Implicacién 8% | 23% 28% |  27% 14% | 100%
2. Consistencia 13% | 22% 29% 25% 12% | 100%
3. Adaptabilidad 12% | 30% 24% | 22% 13% | 100%
Total | 11% | 25% 27% | 25% | 13% | 100%

Grafico 2 Nivel porcentual de Cultura Organizacional por
Dimensiones

35%

30%

299
0% 28% 27% *

24%

22%

25%
25% 23% ’
22%
20%
14% 9
15% 13% 13%
’ 12% 12% °
10% 8%
5%

0%
D1: IMPLICACION D2: CONSISTENCIA D3: ADAPTABILIDAD

B Muy bajo M Bajo M Aceptable Alto ® Muy Alto

Interpretacidn: Se aprecia nivel porcentual de la Cultura de la Organizacion por
Dimensiones expresado por los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, a
través de sus respuestas de item de la encuesta. Un analisis a ese nivel
permitiria saber a la entidad que elementos son los que se tienen que reforzar

de forma que sirva para mejorar la situacion de la organizacion.
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4.2.2. Objetivo Especifico 2: Determinar el nivel de Desempefio Laboral en
los Colaboradores en Entidad Publica Municipal.

Tabla 6 Nivel de Desempefio Laboral en la MPV

MUY Bajo | Aceptable | Alto | Y
Variable bajo ajo ceptable ° Alto Total
Desempefio Laboral 2% | 15% 33% 35% 15% | 100%

Grafico 3 Total por Variable Desepeio Laboral en
entidad publica municipal

40%
35%

35% 33%
30%
25%
20%
15% 15%

15%
10%

5% 2%

0% [

Muy bajo Bajo Aceptable Alto Muy Alto

Interpretacion: El nivel porcentual del Desempefio Laboral mostrado por sus
trabajadores en entidad publica municipal, a través de sus respuestas por
dimensiones. Ellos afirman que un 35% el Desempefio Laboral es alto, y un 35%
comentan que es Aceptable. Asimismo, hay un empate entre personal que
afirma en un 15% que el nivel es muy alto, y otro tanto igual que es bajo e incluso
un 2% afirma que es muy bajo. Lo que permite inferir que la opinidon que los
trabajadores tienen una opinion muy difusa, lo que obligaria a la entidad la
posibilidad de hacer un trabajo para apalancar su presencia e importancia.
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Tabla 7 Dimensiones de la Variable de Desempefio Laboral

MU | Bajo | Aceptable | Alto | VY
Dimensiones bajo | 0 | Aeeptabie °© | Alto | Total
0,
1. Productividad Laboral 4% | 15% 34% 31% 17% | 100%
2. Conducta Laboral 2% | 18% 35% 33% 12% | 100%
1% | 12% 29% | 40% 17% | 100%

3. Perfil Profesional — Técnico

Total 2% 15% 33% 35% 15% | 100%

Grafico 4 Nivel porcentual de Desempeno Laboral por
Dimensiones

45%
40%

40%
35%

33%

34%

35% 31%

29%
30%

25%

17% 18% 17%
5%

12% 12%
0% . - ||

D1: PRODUCTIVIDAD D2: CONDUCTA LABORAL D3: PERFIL PROFESIONAL —
LABORAL TECNICO

20%

15%

15%

10%

4%

B Muy bajo M Bajo M Aceptable Alto H Muy Alto

Interpretacién: Se aprecia el nivel porcentual del Desempefio Laboral por
Dimensiones expresado por los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, a
través de sus respuestas de item de encuesta. Un analisis a ese nivel permitiria
saber a la entidad que elementos son los que se tienen que reforzar de forma

gue sirva para mejorar la situacion de la organizacion.
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4.2.3. Objetivo Especifico 3: Plantear propuestas para mejorar la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Colaboradores en

Entidad Pdblica Municipal.

Tabla 8 Niveles de Cultura Organizacional y Desempeiio Laboral

MU | Bajo | Aceptable | Alto | YWY
Dimensiones bajo ajo ceptable 0 Alto Total
1. Cultura Organizacional 11% | 25% 27% 25% 13% | 100%

2. Desempeiio Laboral 2% 15% 33% 35% 15% | 100%

Grafico 5 Comparacion de los Niveles de Cultura
Organizacional y Desempeno Laboral en entidad publica

municipal
40%
35%
35% 33%
30% 27%
25% 25%
25%
20%
15% 15%
15% 13%
11%
10%
5% 2%
0% |
Muy bajo Bajo Aceptable Alto Muy Alto

B CULTURA ORGANIZACIONAL B DESEMPENO LABORAL

Interpretacion: Haciendo una comparacion entre los niveles de percepcion de
parte de quienes trabajan en entidad publica municipal, de variables de
investigacion: la Cultura de la Organizacion y el Desempefio en el ambito
Laboral, de forma que con esta informacién se podran plantear propuestas de

desarrollo para la organizacion y sus colaboradores.
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4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS:

Para la investigacion:

Hipodtesis nula (Ho): “No Existe influencia de la Cultura Organizacional en el

Desempefio de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal”.

Hipotesis alternativa (H1): “Existe influencia de la Cultura Organizacional en el

Desempefio de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal”.

Prueba estadistica: Debera determinarse entre Kolmogorov-Smirnov (n > 50

[19e ]

datos) o Shapiro-Wilk (n < 50 datos), en funcion de “n”.

Nivel de significancia:

P - valor=0.05; 0= 0.05 (es el 5% como margen de error).

Regla de decisidn:

Si el resultado nos muestra un P-Valor calculado, menor o igual que el error
considerado en este caso (P-Valor<0.05), se acepta la Hipétesis Alterna (H1), y

se rechaza la Hipotesis Nula (Ho).

Procedimiento Estadistico:

Con el Software Estadistico IBM SPSS 24, se hizo la prueba de normalidad,
para lo cual se consideraron una muestra de la encuesta de Cultura

Organizacional, y por el nimero de muestra <50 se considerara Shapiro-Wilk:
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Pruebas de normalidad
Kolmogarov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sia. Estadistico al Sia.
VARDDOOD2 279 18 001 776 18 001
YAROOOD4 346 18 .0oa 726 18 .0oa
VARDDOODS 321 18 000 842 18 006
YWAROODODE 234 18 010 Baa 18 033
YVARODODOY 346 18 .0oa 726 18 .0oa
WAROOODE 383 18 .0oa 761 18 .0oa
YAROOOOS 393 18 .0oa G649 18 .0oa
a. Correccidn de significacidn de Lilliefars

Como se puede apreciar dentro de Shapiro-Wilk todos los valores de Sig <0.05
(Significancia Bilateral o P-Valor), por lo cual, aplicando la regla: se acepto la
Hipotesis Alterna (Hi1), y en base a que la variable aleatoria no tiene distribuciéon
normal, se deberan usar pruebas “no paramétricas”, que en este caso queda
corroborado pues ademas los datos que se manejan son nominal u ordinal, con
distribucion libre, con una muestra <50, recabada de forma no aleatoria, por todo

ello se utilizara la Prueba Rho de Spearrman:

Correlaciones
CulturaCrgani  Desempefiol
zacional aboral

Rho de Spearman  CulturaOrganizacional  Coeficiente de 1,000 ,?25“

correlacian
Sig. (hilateral) . ooan
I 40 40
Desempefolaboral Coeficiente de ,TEE“ 1,000

correlacian
Sig. (hilateral) 000 :
I 40 40

** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El nimero de la muestra 40 es < 50, la Significancia bilateral < 0.05, que rechaza
la Hipotesis nula (Ho), el coeficiente Rho de Correlacion 0,726 es > 0.600,
concluyendo que la Relacion es Alta de la Cultura de la Organizacion y el
Desempefio Laboral, y como es Positivo, la Relacion e Influencia es Directa.
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V. DISCUSION

La investigacion desarrollada a mostrado que existe relacion las dos variables,
la independiente la Cultura Organizacional, con la dependiente el Desempefio
Laboral de la entidad, y esto podria aprovecharse pues existiendo limitaciones
de efectividad institucional en funcion de la percepcién del poblador, a partir de
la misién de la institucion traducida en los servicios municipales y hasta en las
obras de infraestructura que esperan recibir, incluso aun cuando algunos de los
colaboradores no estén muy de acuerdo con ello, sin embargo deberia de
inducir para reinventarse, a partir de mejorar a las personas que trabajan en la
entidad, usando algunos modelos de gestion, y la aplicacion de estratégicas

propuestas como aporte de la investigacion.

Con la data obtenida en las encuestas y los resultados de la tabulacion de las
mismas, se hicieron tablas de distribucion y gréaficos que permitieron un analisis
relativo, sin embargo, sabiendo que dicha informacién pudiera tener algunas

interpretaciones relativas, estas se muestran a continuacion:

- Acerca del Objetivo Especifico 1 (Resultado 4.2.1.): “Determinar el nivel de
Cultura Organizacional en los trabajadores en entidad publica municipal”, en
el Gréfico 1, se aprecia que el 27% de los trabajadores encuestados afirman
gue el nivel es aceptable, en tanto hay un 38% que manifiestan que este
nivel es alto y muy alto, 25% y 13% respectivamente, solo que hay otro 36%,
gue afirman que ese nivel es bajo y muy bajo, 25% y 11% respectivamente,
lo que podria mostrar una informacion difusa, pues el hecho que exista una
polarizacion entre personas que afirmen que este nivel es muy alto en un
13%, también hay un 11% que dicen expresamente lo contrario, es decir que
el nivel es muy bajo, obviamente tratdndose de la misma entidad, que podria
resultar dificil de concebir. Asimismo, se podria pensar que, a nivel de sus
tres dimensiones: 1) Implicacion, 2) Consistencia, y; 3) Adaptabilidad, en el
Gréfico 2, se aprecian lo mismo, que queda corroborado al verificar que en
la dimensién 1) implicacion tiene un 14%, y un 13% en 3) adaptabilidad de
nivel muy alto, y que en la dimension 2) consistencia, se tiene un 13%, y un

12% en 3) adaptabilidad, expresan que este mismo nivel es muy bajo.
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- Acerca del Objetivo Especifico 2 (Resultado 4.2.2.), que es: “Determinar el
nivel de Desempefio Laboral en los trabajadores en entidad publica
municipal”’, segun el Gréfico 3 de los resultados, se aprecia que el 50% de
los encuestados afirman que el nivel del Desempefio Laboral es alto y muy
alto, 35% y 15% respectivamente, asi como un 33% dice que el nivel es
aceptable y un 17% manifiesta que es bajo o muy bajo, 15% y 2%
respectivamente. Lo que se podria percibir es que siendo el Desempefio
Laboral la variable dependiente, y habiendo logrado niveles de alta y muy
alta percepcion en su mayoria por parte de los trabajadores ediles, se asume
qgue deberia evidenciarse en la percepcién de la poblacion, lo que podria
corroborarse con otros estudios de investigacion y sus instrumentos para
recoger los datos. Asimismo, en el Grafico 4, se puede ver que a nivel de las
dimensiones: 1) Productividad Laboral, 2) Conducta Laboral, y; 3) Perfil
Profesional — Técnico, se puede extraer informacion importante, de forma
que se puede asumir una serie de actividades estratégicas previamente

analizadas de mejora para los colaboradores de la entidad.

- Acerca del Objetivo Especifico 3 (Resultado 4.2.3.), que es: “Plantear
propuestas para mejorar la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral
de los trabajadores en entidad publica municipal”, se aprecia en el Grafico 5
de los resultados, que nos muestra la comparacion de los niveles de la
Cultura de la Organizacion y el Desempefio en el dmbito Laboral en la
entidad, que ofrecen una a nivel de valores de ambas variables, de las cuales
se pueden inferir algun razonamiento légico. A partir de alli, saldrian diversas
propuestas para mejorar la administracion de las personas que trabajan en
la institucién, y en el ambito de ambas variables e interpretarse que, a partir
de la Cultura Organizacién, incluyendo a sus dimensiones, se pueden
trabajar una serie de mejoras en su contexto, las mismas que podrian
impactar en positivo en el Desempefio de las Labores y sus respectivas
dimensiones de los mismos trabajadores, que podria apuntar a evidenciarse
en los servicios y algunas de las obras de infraestructura, que se brindan a

la colectividad en mejora de su forma de vida.
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Con relacion al Objetivo General:

- Con relacion al Objetivo General de la investigacion: que es: “Determinar la
influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores en Entidad Publica Municipal, 2022”, se concluyd que existe
una relacion espontanea y la influencia entre las variables, especificamente
de la independiente en la dependiente, y por tratarse de gestion de personas,
gue trabajan en la entidad, y por el hecho de apostar por mejorar la Cultura
Organizacional, esta impactaria en un mejor Desempefio Laboral, que a su
vez podra evidenciarse en la mision de la organizacioén, la misma que podra

ser evidenciada por los colaboradores y por los pobladores.

Con relacion a la Metodologia de la Investigacion y sus componentes:

- Respecto a la metodologia de la investigacion, y componentes de contexto
cientifico, ésta respondid a los problemas sociales y la necesidad de usar
con coherencia y responsabilidad el enfoque l6gico e integral, a partir de ser
socializada con los diversos estudios considerados en los antecedentes, de
modo que al ser una investigacion cuantitativa, su objetivo general fue definir
la relacién y su influencia de la Cultura de la Organizacion en el Desempefio
en el ambito Laboral, en de la poblacion de la entidad, el disefio de
investigacion permitio realizar la asociacion dinamica entre las dos variables,
establecida mediante un estudio descriptivo, correlacional y la causalidad
que ha quedado evidenciada por la relacién e influencia de la variable
independiente hacia la variable dependiente, la misma que podria

establecerse mediante un estudio experimental y longitudinal.

Con relacion a las investigaciones previas, referenciados:

- En el estudio de investigacion de Tochon, G. (2020), busca definir la relaciéon
de las variables, las mismas que esta investigacion esta analizando, y resulta
importante, sobre todo porque los dos estudios coinciden con el disefio
metodoldgico, vy, incluso con las dimensiones usadas tanto de Cultura de la
Organizacion como del Desempefio Laboral, y concluyen que la primera
variable tiene relacion directa con la segunda, claro estd que en distinto

grado y caracteristicas, aun asi vuelven a coincidir con esta investigacion,
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por lo que de forma légica, ambos estudios proponen y estan de acuerdo
gue al aplicar actividades estratégicas en la primera variable, impactaria en
la segunda, por lo cual se pueden plantear trabajos conjuntos de mejora
institucional, trabajar en la mejora de competencias y valores en las personas

gue laboran en la entidad publica.

Asi también, Ronceros, M. (2018), en su estudio para evaluar la cultura de
la entidad y el desempefio de sus servidores, concluye que la cultura de la
organizacion se relaciona directa e influye fuertemente en su desempeno
laboral de los servidores en un grado alto grado, y de manera especifica en
el desemperio de tareas, contextual y organizacional, asi como influye en las
creencias y valores de los servidores publicos, en el caso de la investigacion
las dimensiones consideradas fueron otras y sus indicadores también, sin
embargo todas ellas aportan al logro de las variables estudiadas, y las
recomendaciones también estan relacionadas en poner énfasis en desarrollo
de capacidades para resolucion de problemas, la mejora de la comunicacion

de los diferentes niveles de la entidad, vinculacion con la entidad, etc.

Por otro lado, en la investigacion de Pilco, G. (2022), comenta que el nivel
de la cultura de la entidad es satisfactorio, sin embargo, a diferencia de esta
investigacion, concluye que no hay una relacion directa, pues es negativa
baja y nada significativa de la cultura de la entidad y el desempefio de los
analistas que trabajan en créditos, lo que significa que, si se desea mejorar
la entidad a nivel de la gestién de los colaboradores, si se desea trabajar
estas variables, aun cuando se trabajen en forma coordinada, cada cual con

su propio enfoque y sobre todo con sus propios objetivos.

De igual manera, Lihon, K. (2021), en su estudio se concluyé que hay una
correlacion directa alta, con una relacion muy significativa de la cultura de la
entidad y el desempefio de los trabajadores, en similitud de este estudio
gueda claro que existe también una correlacion directa alta, de las dos
variables, para ambos estudios, es estratégico pues el hecho que exista esa
relacion directa y que ademas sea alta, da la posibilidad de haber trabajos
conjuntos de forma que las actividades que se asuman para la una, le

afectara a la otra, como parte de objetivos compartidos.
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Con relacion a la integridad de las encuestas y la calidad en las respuestas:

- Antes de procesar la data, se realizd un control en su integridad, y se pudo
advertir que, de las cuarenta y cuatro encuestas realizadas, cuatro de ellas
fueron excluidas por no pasar el control de integridad e inclusién, por no tener
la integridad minima, como, por ejemplo, que existan dos 0 mas respuestas

en respuestas que deben ser Unicas, o dejar de responder otras tantas.

También se aprecié que aquellos que tienen puestos de mayor jerarquia
tienden a responder en mejora de la efectividad de la entidad, de forma que
los resultados sean en favor de la institucién, y por el contrario la mayoria de
los mandos operativos, nombrados y sindicalistas tienden a mostrar mayores
deficiencias en la operacion de la entidad. Por ello se puede advertir, alguna

contradiccion que se advierten, sin embargo, la investigacion esta respetada.

Con relacion a la justificacion de la investigacion:

- Esta investigacion es relevante por haber considerado a dos variables
relacionadas y sobre todo la variable independiente con influencia en la
dependiente, ambas relacionadas con la gestion de tratamiento de

colaboradores de la municipalidad.

En tal sentido, a partir de planificar mejorar la Cultura de la Entidad de la
entidad, por la relacion directa que existe y sobre todo sabiendo de la
influencia en el Desempefio en el ambito Laboral de los colaboradores,

resultara mas facil poder formular planes y programas de desarrollo.

Fue con el SPSS 24, que se corrobord que existe una relacion alta y directa
entre la Cultura Organizacional y su influencia en el Desempefio, directa,
sobre todo cuando esta relacion es alta, automéaticamente se convierte en
estratégica, pues el trabajo la relacion es dinamica, natural y constante, y el

trabajo que se desarrolle para alguna de ellas, incrementara la otra.

Siendo el enfoque logico, y como parte de un contexto cientifico basado y
representado en la metodologia de la investigacion, este le brinda un soporte
al contexto social, por tratarse de personas.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

El 27% de los trabajadores creen que al nivel de la Cultura de la Organizacion
es regular, un 25% que es alto y por coincidencia un 25% creen que es bajo,
y mas aun, un 13% dice que es muy alto, asi como un 11% dicen que es muy
bajo, por lo cual, frente a esta dispersion, se deberia realizar un estudio mas
detallado para lograr resultados mas objetivos. A nivel de sus dimensiones,
se aprecia que en implicancia y consistencia los encuestados creen que el
nivel es medio en un 29% aproximado y un 26% respectivamente, en tanto en

adaptabilidad un 30% dice que el nivel es bajo, y 24% piensa que es medio.

El 35% de los encuestados dicen que el nivel del Desempefio es alto, un 15%
gue es muy alto, el 33% que es regular y un 17% que es bajo y muy bajo. A
partir de los resultados, se aprecia que estos son difusos, pues existiria alguna
distorsién con lo que la poblacién percibe de los servicios que la entidad
ofrece. En cuanto a sus dimensiones, se aprecia que, en productividad y en
conducta, se cree que el nivel es medio en 35% y en 32% respectivamente,
en tanto en perfil profesional — técnico un 40% esta de acuerdo que el nivel es
alto, seguido del 29% que cree que es aceptable. Sin embargo, los tres

coinciden que el nivel es muy alto, lo cual invita a realizar otro estudio.

En base al Rho de Spearman se concluye que la Cultura Organizacional tiene
una relacién directa alta e influye en el Desempefio Laboral de los servidores,
es decir que, si se trabaja una propuesta con planes y programas para ellos,
gue mejore la variable independiente, esta influiria en la variable dependiente,

mejorandola también, y podra notarse una mejor percepcion de la poblacién.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1

7.2

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

Se recomienda a la Gerencia Municipal, y a las gerencias y subgerencias
relacionadas, considerar el resultado de ésta investigacion de forma que las
diversas dimensiones de las variables consideradas, puedan aumentar la
presencia de la entidad y el compromiso de los servidores ediles, sobre todo

sabiendo que ambas variables estan directamente relacionadas.

Se recomienda a la Gerencia Municipal, garantizar que, en el Plan Estratégico
Institucional, existan actividades estratégicas para reforzar los elementos de
la Cultura, que sirvan ademas para mejorarla e incidir como efecto a un mayor
nivel de Desempefio en el trabajo, a partir de la influencia que existe, permitiria
mejorar los servicios de la entidad a partir de un trabajo responsable y

articulado.

Se recomienda a la Gerencia Municipal, y a la Gerencia de Planeamiento
incorporar I+D+i para mejorar la Cultura Organizacional, a partir de un trabajo
integral en favor de los trabajadores, empoderamiento, sentido de pertenencia
y mayor cooperacion para incrementar el Desempefio Laboral y su

percepcion, sabiendo de la influencia que existe.

Se recomienda a la Subgerencia de RR.HH. considerar un Programa de
Capacitacion Integral, que considere indicadores de gestion, que permita
monitorear el desarrollo de los mismos, enfatizando en los resultados del

desempenio laboral, por influencia de la Cultura Organizacional.

Se recomienda a la Gerencia Municipal, generar liderazgo transformacional a
partir de una visibn compartida y trabajo colaborativo, potenciar el compromiso
de los trabajadores al logro de las metas, con motivacion para incrementar la

Cultura de la Organizacion y por influencia el Desempefio de los trabajadores.

A partir de algunas incongruencias en el andlisis de la data, se recomienda
practicar otras Investigaciones, explicativas con disefio experimental, o cuasi
experimental, e incluso longitudinal, donde se pueda interpretar en el tiempo
el comportamiento de las dos variables, para interpretar de manera mas real
los problemas y las necesidades de forma que se puedan desarrollar planes

y programas para mejora niveles de cultura y el desemperio en el trabajo.
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ANEXO 1

Tabla 9 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

VARIA DEFINICION CONCEPTUAL OIEIIEEEEBI\\I(II(I:(I)?\:XL DIMENSIONES INDICADORES EsgéLiA\
BLE MEDICION
Toma de decisiones
Trabajo en equipo
) . Desarrollo de capacidades
Segun Schein, E. (2004) La Variable Cultura Implicacion Valores centrales
o Organizacional se midio ; ’ o
ool eS| con anormacn i
% creencias y entendimi(,antos obtenida a traves de las .
O _ encuestas a los Acuerdo y empoderamiento
g g?;aﬁi;:gnmggﬁpiertgzées Colat_)o.rad_ores de |b:l Coordinacion e integracion
g la mejor forma de hacer las Mun'?'pa“dad’ segun _ _ Orientacién al cambio e innovacion )
a i sus dimensiones e Consistencia Fluidez de comunicacion Ordinal
o cosas, las cuales defjne.n 3| indicadores, a través de _
é vision que tiene de.SI misma || o item, de manera que Recompensas y sanciones
= [y como unode s actvos | 5 Puedan conocer @ ondcones deebar
o inthgibIes mas importantes sentir de los Orientacion al usuario
e o Colaboradores, o o
> de la organizacion. Aprendizaje organizativo

consultados mediante
los instrumentos
previamente validados.

Adaptabilidad

Direccion y propésitos estratégicos

Liderazgo
Relaciones Interpersonales

Integracion y cohesion
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V.D: DESEMPENO LABORAL.

El Desempefio Laboral:

Segun Palaci, F. (2005), es el
valor que el trabajador aporta
a la empresa en diferentes
episodios conductuales en el

tiempo. Conductas, en
diferentes momentos
temporales a la vez,

contribuiran a la eficiencia

organizacional.

Segun Chiavenato (2000), es

el comportamiento del

trabajador en la busqueda de

los objetivos fijados,
constituye la estrategia
individual para lograr los
objetivos.

La variable Desempefio
Laboral se midié
haciendo uso de la
informacién obtenida a
través de las encuestas
a los colaboradores
ediles, de acuerdo a los
item por indicadores y
dimensiones, de
manera que se puedan
conocer su sentir. Los
cuestionarios, fueron
validadas por juicio de
expertos.

Productividad
laboral

Utilizacion de recursos
Responsabilidad en el trabajo
Conocimiento de trabajo
Aporte a la empresa

Alcance de metas y objetivos

Adaptacion a cambios e innovacion

Compromiso institucional

Relaciones interpersonales

Iniciativa
Conducta
laboral Confiabilidad
Colaboracion
Atencion al usuario
Capacidad de analisis y aplicaciéon
Forma de cumplir funciones
Perfil _ Conocimientos tedricos - técnicos
Profesional - .
L Etica y moral
Técnico

Calidad de servicio

Experiencia y disciplina laboral

Ordinal
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Tabla 10 MATRIZ DE CONSISTENCIA.

ANEXO 2

FORMULACION . - POBLACION Y

DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODO MUESTRA
PROBLEMA GENERAL: | OBJETIVO GENERAL: TIPOY DISENQ DE POBLACION:
E':EI):'US:: g:gu:nqu:%i;? “Determinar la influencia de la INVESTIGACION 218 Colaboradores en
en el Desempefio Cultura Organizacional en el HIPOTESIS: El estudio con enfoque | Entidad Publica

Laboral de los
Colaboradores en
Entidad Publica
Municipal, afio 20227

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

a) ¢ Cual es el nivel de la
Cultura Organizacional
en los Colaboradores en
Entidad Publica
Municipal?,

b) ¢ Cual es el nivel de
Desemperio Laboral en
los Colaboradores en
Entidad Publica
Municipal?,

) ¢ Se puede hacer una
propuesta de mejora de
la Cultura Organizacional
y el Desempefio Laboral
de los Colaboradores en
Entidad Publica
Municipal?.

Desempeiio Laboral de los
Colaboradores en Entidad Publica
Municipal, afio 2022”.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) Determinar el nivel de Cultura
Organizacional en los
Colaboradores en Entidad Publica
Municipal.

b) Determinar el nivel de
Desemperio Laboral en los
Colaboradores en Entidad Publica
Municipal.

¢) Plantear propuestas de mejora de
la Cultura Organizacional y el
Desempeiio Laboral de los
Colaboradores en Entidad Publica
Municipal.

“Existe influencia de la
Cultura Organizacional en
el Desempefio de los
Colaboradores en Entidad
Pdblica Municipal”.

HIPOTESIS NULA:

“No Existe influencia de la
Cultura Organizacional en
el Desempefio de los
Colaboradores en Entidad
Pudblica Municipal”.

cuantitativo, con una
investigacion basica,
con disefio no
experimental de corte
transeccional —
transversal, del tipo
correlacional.

Se han realizado dos
encuestas de una
muestra representativa
con criterios de
conveniencia e
intencional,
previamente
seleccionada con
consentimiento
informado.

Municipal (CAP Vigente),
MUESTRA:

Tipo de Muestreo, por la
pandemia y por el
Estado de Emergencia
en la jurisdiccion, solo se
consideraran el 20% de
colaboradores,
equivalente a 44
trabajadores.

UNIDAD DE ANALISIS:
Colaboradores con
conocimiento del tema,
en base a Criterios de
Inclusién y exclusién.

MUESTREO:

No Probabilistico: a partir
de criterios: Por
Conveniencia e
Intencional.
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Tabla 11 MATRIZ DE INSTRUMENTOS.

ANEXO 3

. N°
VARIABLES DIMENSION INDICADORES ITEMS % ITEMS
. ¢, Se fomenta la toma de decisiones en los puestos de trabajo, de forma que las
Toma de decisiones 1| 2.775 - .
: actividades y tareas se optimicen?
. . ¢Se hace un trabajo en equipo de forma que las funciones y las actividades logren
Trabajo en equipo 2| 2.775 .
. resultados colaborativos?
Desarrollo de ¢ Se estan desarrollando capacidades de forma que los colaboradores perciban que
capacidades 3| 2.775 | se tiene una cultura hacia el crecimiento del capital humano?
Implicacion
¢ Se han determinado un conjunto de valores centrales que sirvan de base para la
Valores centrales 4| 2.775 lizacién d funci -
VARIABLE 1- realizacion de sus funciones®
Cultura
Organizacional Filosofia ¢ Se cuenta con una filosofia organizacional solida de forma que puede asumir
organizacional S| 2.775 cualquier reto que se presenten en el ejercicio de las funciones?
_ ; Se trabaja con metas y objetivos que se plantean oportunamente y que sirven para
Metas y objetivos 6| 2.775 < e 1etas y o) a ’ P yd P
. determinar las actividades y tareas necesarias para lograrlos?
Acuerdo y ¢ Se tienen acuerdos con sus colaboradores y se les facilita el empoderamiento de
empoderamiento 7 2775 | forma gue realicen su trabajo con libertad y creatividad?
Consistencia -
Coordinacion e ¢, Se realizan coordinaciones permanentes, y se promueve la integracion de los
integracion 8| 2.775

colaboradores en beneficio de las metas y los logros institucionales?
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Orientacidon cambio

¢, Se tiene una orientacion al cambio constante y politicas hacia la innovacion de sus

e innovacion 9( 2.775 | procesos y procedimientos institucionales?
Fluidez de ¢Se han desarrollado un sistema de comunicacion fluido, de forma que los
comunicacion 10| 2.775 trabajadores pueden entenderse y hacer colaboraciones entre ellos?
Recompensas y .Se cuentan con politicas de recompensas y sanciones en funcién del
sanciones 11} 2.775 comportamiento de los colaboradores como parte de reglas de convivencia?
Condiciones de ¢, Se garantizan condiciones de trabajo 6ptimas, a los trabajadores de forma que ellos
trabajo 121 2.775 | e sientan c6modos para asumir sus puestos laborales?
Orientacion al ¢ Se tiene una cultura de la calidad, con orientacion real hacia el beneficio de los
usuario 131 2.775 | colaboradores y la colectividad?
Aprendizaje ¢ Se trabajan politicas de aprendizaje organizativo de forma que sus colaboradores
organizativa 141 2.775 puedan responder a los cambios constantes?
D|rec,C|.on y ¢ Se tienen claro el direccionamiento estratégico y su mision, con relacion a las
propo§|tgs 15| 2.775 | acciones que se asumen a través de los servicios, de acuerdo a ley?
estratégicos
Adaptabilidad
Lideraz ¢ Existe el propdsito de generar liderazgo entre sus funcionarios y colaboradores de
g0 16| 2.775 - icipacid
: forma que puedan mejorar su participacion y resultados?
Relaciones .Se desarrolla actividades para mejorar las relaciones interpersonales de los
Interpersonales 17| 2.775 | colaboradores y sus efectos positivos en la entidad?
Integracion y ¢, Se trabajan proyectos de desarrollo personal hacia la integraciéon y cohesién de los
cohesion 18| 2.775

equipos para generar impacto positivo de servicio social?
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No

VARIABLEs | PMENSION INDICADORES ITEMS| % ITEMS
Utilizacion de ¢, Los colaboradores hacen un uso adecuado de los recursos en el desempefio de sus
recursos 1| 2.775 | Japores dentro de la entidad?
Responsabilidad en ¢Los colaboradores trabajan con responsabilidad en los diversos puestos de trabajo
el trabajo 2(2.775 y hacia el logro de las metas institucionales?
Conocimiento de ¢ Los colaboradores ediles poseen conocimiento real del trabajo que desempefian en
trabajo 3[ 2775 | gus puestos?
Productividad
;Los trabajadores aportan en la prestacion de los servicios municipales con
Laboral Aporte a la empresa 4| 2.775 < - ) P P P
. generacion de valor?
Variable 2 Alcance de metas y ¢ Los trabajadores ediles aportan realmente al logro de las metas y los objetivos
Desempefio objetivos 5| 2.775 | institucionales?
Laboral
Adaptacién a ¢ Los colaboradores estan prestos para adaptarse a los cambios e innovacién que el
cambios e 6| 2.775 | entorno exige?
innovacion
Compromiso ¢Enlos colaboradores existe el compromiso institucional real y lo ponen a disposicion
institucional 7| 2.775 | del servicio que prestan a la colectividad?
Conducta Relaciones ¢Las relaciones interpersonales en colaboradores de la entidad evidencian que son
Laboral interpersonales 8| 2.775 | 1o suficientemente buenos para generar los resultados?
Iniciativa ¢ Los colaboradores cuentan con Iniciativa y predisposicion para adelantarse a los
9( 2.775

problema?

50




Confiabilidad

¢ Los colaboradores son suficientemente confiables para responder a las expectativas

10{ 2.775 | de la colectividad?
Colaboracién 11| 2.775 | ¢Entre los trabajadores de la entidad existe la colaboracion necesaria para realizar
las funciones encomendadas?
Atencion al usuario ¢ Los trabajadores ediles tienen claro el significado de atencién al usuario y vienen
12| 2.775 trabajando a cabalidad para el logro de los objetivos?
Capacidad de ¢El nivel de capacidad de anélisis y aplicacion de profesionalismo de parte de los
analisis y aplicacion 13| 2.775 trabajadores ediles es adecuado para alcanzar los objetivos?
Forma de cumplir ¢El nivel profesional — técnico de los trabajadores es suficiente de forma que se
funciones 14| 2.775 puedan cumplir con las funciones y lograr los resultados?
Conocimientos ¢Los trabajadores de la entidad cuentan con los conocimientos teéricos — técnicos
Perfi teoricos - tecnicos 151 2.775 para cumplir con los requerimientos de efectividad requeridos?
Profesional -
Técnico Etica I ¢El nivel de ética y moral de los colaboradores ediles son lo suficientemente sélidos
y mora 16| 2.775 - - - |
. para trabajar sostenidamente por el bien comun?
Calidad de servicio 17| 2775 ¢Los tr.zilbajador.es.ed.lle's, se desempgnap con calidad de servicio en beneficio de la
: poblacidn de la jurisdiccion y sus aspiraciones?
Experiencia y ¢ Los colaboradores de la entidad cuentan con experiencia en sus puestos de trabajo
disciplina laboral 18| 2.775 | y con disciplina laboral necesaria para el logro de los objetivos?
Total 36[ 100%
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ANEXO 4

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL EN ENTIDAD
PUBLICA MUNICIPAL

Adaptado a partir de la interpretacién conceptual

Instrucciones: se hacen estas preguntas con el propésito de tener informacién
para la investigacion académica “Influencia de la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, afio
2022”, por lo que solicitamos responder con sinceridad, marcar cada item con un
aspa (X), solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas
correctas o incorrectas, ademas la informacion es confidencial.

Los items tienen cinco alternativas, y Ud. marcaréa lo que considera pertinente, entre
las siguientes alternativas, codificadas con la Escala de Likert, con 5 criterios y sus
puntajes: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5).

N° ITEM ESCALA DE
LIKERT

VARIABLE INDEPENDIENTE: CULTURA
ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1.1. IMPLICACION 1123 ]4]|5

1 ¢ Se fomenta la toma de decisiones en los puestos de
trabajo, de forma que las actividades y tareas se
optimicen?

2 ¢ Se hace un trabajo en equipo de forma que las funciones
y las actividades logren resultados colaborativos?

3 ¢, Se estan desarrollando capacidades de forma que los
colaboradores perciban que se tiene una cultura hacia el
crecimiento del capital humano?

4 ¢ Se han determinado un conjunto de valores centrales
gue sirvan de base para la realizacion de sus funciones?

5 ¢ Se cuenta con una filosofia organizacional sélida de
forma que puede asumir cualquier reto que se presenten
en el ejercicio de las funciones?

6 ¢ Se trabaja con metas y objetivos que se plantean
oportunamente y que sirven para determinar las
actividades y tareas necesarias para lograrlos?

DIMENSION 1.2. CONSISTENCIA 1123 ]4]|5
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¢ Se tienen acuerdos con sus colaboradores y se les
facilita el empoderamiento de forma que realicen su
trabajo con libertad y creatividad?

¢ Se realizan coordinaciones permanentes, y se promueve
la integracion de los colaboradores en beneficio de las
metas y los logros institucionales?

¢, Se tiene una orientacién al cambio constante y politicas
hacia la innovacién de sus procesos y procedimientos
institucionales?

10

¢, Se han desarrollado un sistema de comunicacion fluido,
de forma que los trabajadores pueden entenderse y hacer
colaboraciones entre ellos?

11

¢, Se cuentan con politicas de recompensas y sanciones
en funcion del comportamiento de los colaboradores como
parte de reglas de convivencia?

12

¢, Se garantizan condiciones de trabajo 6ptimas, a los
trabajadores de forma que ellos se sientan comodos para
asumir sus puestos laborales?

DIMENSION 1.3. ADAPTABILIDAD

13

¢, Se tiene una cultura de la calidad, con orientacién real
hacia el beneficio de los colaboradores y la colectividad?

14

¢, Se trabajan politicas de aprendizaje organizativo de
forma que sus colaboradores puedan responder a los
cambios constantes?

15

¢ Se tienen claro el direccionamiento estratégico y su
mision, con relacién a las acciones que se asumen a
través de los servicios, de acuerdo a ley?

16

¢ Existe el propésito de generar liderazgo entre sus
funcionarios y colaboradores de forma que puedan
mejorar su participaciéon y resultados?

17

¢ Se desarrolla actividades para mejorar las relaciones
interpersonales de los colaboradores y sus efectos
positivos en la entidad?

18

¢ Se trabajan proyectos de desarrollo personal hacia la
integracion y cohesioén de los equipos para generar
impacto positivo de servicio social?

Nombres y Apellidos:
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ANEXO 5

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL EN ENTIDAD

PUBLICA MUNICIPAL

Adaptado a partir de la interpretacién conceptual

Instrucciones: se hacen estas preguntas con el propésito de tener informacién
para la investigacion académica “Influencia de la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, afio
2022”, por lo que solicitamos responder con sinceridad, marcar cada item con un
aspa (X), solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas

correctas o incorrectas, ademas la informacion es confidencial.

Los items tienen cinco alternativas, y Ud. marcaréa lo que considera pertinente, entre
las siguientes alternativas, codificadas con la Escala de Likert, con 5 criterios y sus
puntajes: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5).

NO

ITEM

ESCALA DE
LIKERT

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 2.1. PRODUCTIVIDAD LABORAL

¢, Los colaboradores hacen un uso adecuado de los
recursos en el desempefio de sus labores dentro de la
entidad?

¢ Los colaboradores trabajan con responsabilidad en los
diversos puestos de trabajo y hacia el logro de las metas
institucionales?

¢ Los colaboradores ediles poseen conocimiento real del
trabajo que desempefan en sus puestos de la entidad?

¢ Los trabajadores de la entidad aportan en la prestacion
de los servicios municipales con generacién de valor?

¢Los trabajadores ediles aportan realmente al logro de las
metas y los objetivos institucionales?

¢ Los colaboradores estan prestos para adaptarse a los
cambios e innovacion que el entorno exige?

DIMENSION 2.2. CONDUCTA LABORAL

¢En los colaboradores de la entidad existe el compromiso
institucional real y lo ponen a disposicién del servicio que
prestan a la colectividad?
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¢Las relaciones interpersonales de los colaboradores de
la entidad evidencian que son lo suficientemente buenos
para generar los resultados?

¢ Los colaboradores ediles cuentan con Iniciativa y
predisposicion como para adelantarse a cualquier
problema que pueda generarse?

10

¢, Los colaboradores ediles son lo suficientemente
confiables para responder a las expectativas de la
colectividad?

11

¢Entre los trabajadores de la entidad existe la
colaboracién necesaria para realizar las funciones
encomendadas?

12

¢ Los trabajadores ediles tienen claro el significado de
atencion al usuario y vienen trabajando a cabalidad para
el logro de los objetivos?

DIMENSION 2.3. PERFIL PROFESIONAL — TECNICO

13

¢ El nivel de capacidad de andlisis y aplicacion de
profesionalismo de parte de los trabajadores ediles es
adecuado para alcanzar los objetivos?

14

¢El nivel profesional — técnico de los trabajadores es
suficiente de forma que se puedan cumplir con las
funciones y lograr los resultados?

15

¢ Los trabajadores de la entidad cuentan con los
conocimientos tedricos — técnicos para cumplir con los
requerimientos de efectividad requeridos?

16

¢El nivel de ética y moral de los colaboradores ediles son
lo suficientemente sélidos para trabajar sostenidamente
por el bien coman?

17

¢ Los trabajadores ediles se desempefian con calidad de
servicio en beneficio de la poblacién y sus aspiraciones?

18

¢ Los colaboradores de la entidad cuentan con experiencia
en sus puestos de trabajo y con disciplina laboral
necesaria para el logro de los objetivos?

Nombres y Apellidos:

Cargo en la MPV:
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ANEXO 6

FICHA TECNICA DE LAS 02 ENCUESTAS SEMIESTRUCTURADAS

Guia de la Encuesta Semiestructurada:
“Influencia de la Cultura Organizacional en el

Instrumentos: Desempefio Laboral de los Colaboradores en
Entidad Pudblica Municipal, afio 2022”.
Autor y Afo: Bach. Calderén Diaz, Merly Whitney, 2022.
. Determinar la Influencia de la Cultura
Objetivo de o ~
los Organizacional en el Des_empeno L.aboral de
| los Colaboradores en Entidad Publica
Instrumentos:

Municipal, afio 2022.

Participantes:

Colaboradores Ediles en entidad publica
municipal - MPV, un Estudio Cuantitativo, con
un Disefio No Experimental de Corte
Transeccional, del Tipo Correlacional-causal,
Técnica de Muestreo No Probabilistico:
Intencional y por Conveniencia;
colaboradores que conozcan de los temas
que se estan tocando, en el marco del Estado
de Emergencia ampliado.

Aplicacién de
las
Encuestas:

La toma fue individual y con toda libertad y
sin presiones, y el procesamiento ha sido a
cargo del investigador.

Técnica: Son
Encuestas
Semi-

estructuradas.

La encuesta tiene dos partes: Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral, con
escala de medicién ordinal. Y usando la
Escala de Likert, y 5 alternativas: 1= Nunca,
2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre,
5= Siempre.

La Confiabilidad del Instrumento: con resultados
estadisticos, y la Validez del Instrumento: Validacion de tres
Jueces Expertos.
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ANEXO 7:
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
TITULO: Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, 2022.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
W % % RESPUESTA
| @
m w =] 5 : RELACION )
< = < . ; | w| E RELACION | ENTRE A | RELACION | RELACION | OBSERVACIONES
Z | g N Items gl 8| 2| o | ENTRELA | BIMENSIO | ENTRE EL | ENTRE EL Yio
< = [=] E] ] w | & | VARIABLE Y RECOMENDACIONES
= = = il = = | 5 g. LA NY EL INDICADOR | ITEMY LA
= Fw | =
:.E- @ 3 o DIMENSION INDICADC | ¥ ELITEMS | RESPUESTA
] L R
1 2 3 4 5 Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Toma de 1 ¢ 5e fomenta la toma de decisiones en los puestos X X X X
decisiones de trabajo, de forma que las actividades y tareas se
optimicen?
. i5e hace un frabajo en equipo de forma que las X X X X
lraulinaéo en 2 funciones y las actividades logren resultados
quip colaborativos?
= . N
‘@ | Desarrollo de 3 i5e estan desarmlland_o capaudadt_es de forma que X X X b'd
[ capacidades los _t:olaboraqor_es perciban que se tiene una cultura
E‘ 5 P hacia el crecimiento del capital humano?
3 = 4 |¢Se han determinado un conjunto de valores X X X X
=] = | Valores centrales centrales que sirvan de base para |a realizacion de
N = sus funciones?
= . . L L
g Filosofia 5 ¢Se cuenta con una filosofia organizacional sdlida X X X X
= - . | de forma gue puede asumir cualguier reto que se
=] organizaciona presenten en el ejercicio de las funciones?
§ & 5Se frabaja con metas y objetivos que se plantean
=] . [ . p X X X X
[= Metas y objetivos oportunamente y que sirven para determinar las
s actividades y tareas necesarias para lograrlos?
(=]
= Acuerdo y - ¢Se tienen acuerdos con sus colaboradores y se les X X X X
< \ 7 o : !
w empoderamiento facilita el empoderamiento de forma que realicen su
2 ";_'.’ trabajo con libertad y creatividad?
[T
% = | Coordinacidn e 3 i5e realizan coordinaciones permanentes, y se X X X X
§ 2 integracién promueve la integracion de los colaboraderes en
= beneficio de las metas v los logros institucionales?
3 Or'egfac"’” al g | &Se fiene una orientacion al cambio constante y X X X X
cambio & politicas hacia la innovacién de sus procesos y
innovacion procedimientos institucionales? -
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OPCION DE

CRITERIOS DE EVALUACION

" % % RESPUESTA
-
m " [=] - RELACION i
< > < N items - g RELACION | ENTRE LA | RELACION | RELACION | OBSERVACIONES
g = = E| w| 5| o|vamaBLEY|DIMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL | pecoMENDACIONES
= = = g 2 2 @ E' LA NYEL INDICADOR | ITEMY LA
£ & 2 %| 5| pimeEnsion INDICADO | ¥ ELITEMS | RESPUESTA
= ol = (S R
1 2 3 4 5 SI NO Sl | NO Sl NO Sl NO
. :Se han desarrollado un sistema de comunicacion
E:)L::?uenﬁfaeci SN 10 fluido, de forma que los frabajadores pueden X X X X
entenderse y hacer colaboraciones entre ellos?
E‘ Recompensas y 11 :Se cuentan con politicas de recompensas y X X X X
= sanciones sanciones en funcion del comportamiento de los
8 colaboradores como pare de reglas de convivencia?
§ Condiciones de 12 £Se garantizan condiciones de trabajo dptimas, a los X X X X
= trabaio trabajadores de forma gue ellos se sientan comodos
g J para asumir sus puestos laborales?
o .
o Orientacion al 1 £5e fiene una culiura de la calidad, con orientacion X X X X
§ usuario real hacia el beneficio de los colaboradores y la
E colectividad?
5' Aprendizaje 14 £ Se frabajan politicas de aprendizaje organizativo X X X X
u o | organizativa de forma que sus colaboradores puadan responder
W < a los cambios constantes?
Q . ‘o
n_:' ; Dlreqcpn ¥ 15 £Se tienen claro el direccionamiento estratégico y X X X X
< & |Ppropositos su mision, con relacion a las acciones que se
E |'=_I estratégicos asumen a través de los senvicios, de acuerdo a ley?
> o i Existe el proposito de generar liderazgo entre sus
g Liderazgo 1§ | funcionarios y colaboradores de forma que puedan X X X X
= mejorar su participacion vy resuliados?
Relaciones i5e desamolla aclividades para mejorar las
Inferpersonales 17 | relaciones interpersonales de los colaboradores y X X X X
P sus efectos positives en la entidad?
Integracion y 13 £ 5e frabajan proyecios de desarrollo personal hacia X X X X
cohesién la integracion y cohesion de los equipos para
generar impacto posifivo de servicio social?

58




OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
= o RESPUESTA
E S 2 £ RELACION
W ' .
= 4 < N items s| gl E RELACION | ENTRELA | RELACION | RELACION | OBSERVACIONES
= E = = 8 % @ DIMENSIO | ENTRE EL | ENTRE EL RECOMENDACIONES
g = S s| 2|2 5|¢8 VARIABLEY | "NYEL | INDICADOR | ITEMY LA
= = = <L ]
5 E & % DIMENSION INDI%ADD Y ELITEMS | RESPUESTA
1 2 3 4 5 Sl NO Sl | NO | NO Sl NO
Utilizacién de 1 &Los colaboradores hacen un uso adecuado de los X X X X
recursos en el desempefio de sus labores dentro de
. recursos la entidad?
é Responsabilidad 3 & Los colaboradores trabajan con responsabilidad en X X X X
[@] en el trabaio los diversos puestos de trabajo v hacia el logro de
% | las metas institucionales?
& | Conocimiento de 3 ¢Los colaboradores ediles poseen conocimiento real X X X X
< | trabajo del trabajo que desempefian en sus puestos?
=
= Aporte ala 4 £Los trabajadores aportan en la prestacion de los X X X X
E empresa sefvicios municipales con generacion de valor?
- =1
g 8 Alcance de metas| & ¢ Los trabajadores ediles aportan realmente al logro X X X X
s E y objetivos de las metas y los objetivos institucionales?
3
o Adaptacion a 6 £ Los colaboradores estan prestos para adaptarse a X X X X
ﬁ cambios e los cambios e innovacion que el entorno exige?
% innovacian
L
o E‘ Compromiso 7 £En los  colaboradores existe el compromiso X X X X
(= ¢ | institucional institucional real v lo ponen a disposicion del servicio
&~ g que presian a la colectividad?
w
:T:' ﬂ Relaciones 8 ;iLas relaciones interpersonales en colaboradores X X X X
< <« |interpersonales de la entidad evidencian que son lo suficientemente
E E buenos para generar los resultados?
= a Iniciativa g ¢Los  colaboradores cuentan con Iniciativa y X X X X
= predisposicion para adelantarse a los problema?
=] . :
&
O | Confiabilidad 10 Los colaboradores son suficientemente confiables X X X X
para responder a las expectativas de la colectividad?
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OPCION DE

CRITERIOS DE EVALUACION

= o RESPUESTA
E g 2 g RELACION
wn ' .
< = < N° items gs| g| € RELACION | ENTRE LA | RELACION | RELACION | OBSERUACIONES
g = = S| §| % |2 |variapLey | DIMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL | pecoMENDACIONES
§ 8 = 2 E ; 'R g- LA NYEL INDICADOR | ITEMY LA
= = ‘h =]
E B Sl s DIMENSION INDICADO | ¥ ELITEMS | RESPUESTA
[} L R
1 2 3 4 5 Sl NO Sl | NO SI NO Sl NO
11 LEntre los trabajadores de la entidad existe la X X X X
Colaboracion colaboracion necesaria para realizar las funciones
encomendadas?
i » 12 &Los trabajadores ediles tienen claro el significado X X X X
§ Atencidn al de atencion al usuario y vienen trabajande a
S usuario cabalidad para el logro de los objetivas?
m
3 Capacidad de . ) o .
o pl : 13 £El nivel de capacidad de andlisis v aplicacion de X X X X
= analisis y profesionalismo de parte de los frabajadores ediles
W o aplicacién es adecuado para alcanzar los objelivos?
§ % Forma de cumplir 14 & El nivel profesional — técnico de los trabajadores es X X X X
w Q| funciones suficiente de forma que se puedan cumplir con las
9 E funciones v lograr los resultados?
(3] | . .
|.u — Co'nlommlentos iLos trabajadores de la entidad cuentan con los
= tedricos - 15 P = - ’ X X X X
=] g = conocimientos teéricos — técnicos para cumplir con
g =] técnicos los requerimientos de efectividad requeridos?
< o [ - i
= 0| e £El nivel de éticay moral de los colaboradores ediles X X X X
| Efica y moral 18 lson 1o suficientemente solidos para frabajar
8 sostenidamente por el bien comun?
3 Calidad de 17 ;Los trabajadores ediles se desempeﬁa\_\n con X X e X
T | servicio calidad de servicio en beneficio de la poblacion de la
5 provincia y sus aspiraciones?
(=} - .
. . iLos colaboradores de la entidad cuentan con X X X X
Experiencia y 18 experiencia en sus puestos de frabaje y con
disciplina laboral disciplina laboral necesaria para el logro de los
objetivos?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. JEAN ZAPATA ROJAS

Especialidad del validador: DOCTOR EN EDUCACION

Pertinencia: El itam corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadaos
son suficientes para medir la dimenzidn

DNI: 25820150

No aplicable [ ]

29 de MAYO del 2022

Firma del Experto Informante.
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TITULO: Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, afio 2022.

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
'_"] S RESPUESTA
@ 3 RELACION
< |2 g i = E RELACION | ENTRE LA | RELACION | RELACIGN | OBSERVACIONES
g S = g “ VARIABLE y | DIMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL |opcomeNDACIONES
> = Z g 3 - 5 LA NYEL INDICADOR ITEMY LA
3 8 | § | oimension | NDICADO | YELITEMS | RESPUESTA
=z n R
1 2 4 5 S NO SI | NO S NO Si NO
Toma de 1 .Se fonpnta la toma de docisiqn_es en los puestos
decisiones :ﬁmvabq:;’dofomqmlasadwmyumasn Y )\ X X
Trabajo en 2 ¢Se hace un trabajo en equipo de forma que las
. funciones y las actividades logren resultados
SqIpo colaborativos? X A X X
¢ Se estan desarrollando capacidades de forma que
§ g:s:cn'o!lo g 3 | los colaboradores perciban que se tiene una cultura X X X .4
- § pacidades hacia el crecimiento del capital humano?
§ Ef 4 ¢Se han determinado un conjunto de valores
= | Valores centrales centrales que sirvan de base para la realizacion de X X X N
g = sus funciones?
< Filosofia 5 ¢ Se cuenta con una filosofia organizacional sélida
o S de forma que puede asumir cualquier reto que se
8 organizacional presenten en el ejercicio de las funciones? A A X X
3 6 ¢ Se trabaja con metas y objetivos que se plantean
Metas y objetivos oportunamente y que sirven para determinar las X > 4 X )(
é actividades y tareas necesarias para lograrlos?
i < Acuerdo y 7 | ¢Se tienen acuerdos con sus colaboradores y se les X X
i facilita el empoderamiento de forma que realicen su
em )
§ e paceRT trabajo con libertad y creatividad? A )<
z 5 Coordinacion e 8 LSe mizf’n coordm;uonos permanentes, y se )\ x X )(
i i promueve la integracién de los colaboradores en
S ke beneficio de las metas y los logros institucionales?
O | Orientacion al : E
O » ¢ Se tiene una orientacion al cambio constante y
cambio e 9 politicas hacia la innovacién de sus procesos y A A A 7\
innovacion procedimientos institucionales? . 5
W
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OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
S RESPUESTA
RELA RELACION OBSER IONE
g g i items . E'"Rgl&" DIMENSIO | ENTRE L | ENTRE g'L‘ Yo
g E g g § s VARIABuLE Y NYEL INDICADOR | ITEMY LA RECOMENDACIONES
g 3 g DIMENSION INDIgADO Y ELITEMS | RESPUESTA
z <
1 2 3 4 Sl NO Sl | NO Sl NO Si NO
Fluidez de 10 ¢Se han desarrollado un sistema de comunicacién
’ fluido, de forma que los trabajadores pueden
comunicacion entenderse y hacer colaboraciones entre ellos? x x X X
o Se cuentan con pcliticas de recompensas y
Recompensas y ¥ :'ancionu en funcién del
= comportamiento de los
§ SRNOIOE colaboradores como parte de reglas de convivencia? . X A X )(
¢ Se garantizan condicicnes de trabajo éptimas, a los
g mj?m“de 12 | {rabsjadores de forma que elios se sientan comodos X « )( X
g para asumir sus puestos laborales?
QOrientacion al 13 LSe ﬁenp una cultut_a de la calidad, con orientacion
g s rea hacia el benefico de los colaboradores I X X X %K
3 izaij Se trabajan politicas de aprendizaje organizativo
8 Aprendizaje 14 (Lb
izativa forma que sus colaboradores puedan responder
- 2 s a los cambios constantes? X X # X
2 | Direccién y .
= | L Se tienen claro el direccionamiento estratégico y
§ § propositos 15| Su mision, con relacién a las acciones que se X x X X
~ estrategicos asumen a través de los servicios, de acuerdo a
> s ¢ Existe el propdsito de generar liderazgo entre sus
Liderazgo 16 | funcionarios y colaboradores de forma que puedan X A X X
2 mejorar su participacion y resultados?
(Se desarrolla actividades para mejorar las
::teladones : 17 | relaciones interpersonales de los colaboradores y X X X X
PR VIOS sus efectos positivos en la entidad?
Integracion ¢ Se trabajan proyectos de desarrollo personal hacia
s 18 |la integracin y cohesion de los equipos para X X X X
i de servicio soclal?
W
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OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
i 5 RESPUESTA
RELACION
g 2 § Ne items g _% BORE L SIETRE LA | S.ACION RELACION 6 i
M ENTRE EL EL
< § g g ] § wwc:w Y| NYEL | INDICADOR | mEmYLA | RECOMENDACIONES
3 3 « 3 DIMENSION NDI%ADO Y EL ITEMS | RESPUESTA
1 2 3 4 Sl NO Sl | NO Sl NO S| NO
Utilizacién de 1 | ¢Los colaboradores hacen un uso adecuado de los
recursos en el desempefio de sus labores dentro de
3 recursos Ppeaisad “ X X X
Responsabilidad | 2 | ¢Los colaboradores trabajan con responsabilidad en X
los diversos puestos de trabajo y hacia el logro de
§ en el trabajo las metas institucionales? X )‘ )\
Conocimientode | 3 | ¢Los colaboradores edies poseen conocimiento real X )( X
g trabajo del trabajo que desempefian en sus puestos? A
Aporte a la ¢Los trabajadores aportan en la prestacion de los
E emesa 4 | servicios municipales con generacion de valor? X X X X
ol
8 Alcance de metas| 5 ¢Los trabajadores ediles aportan realmente al logro X X
& |y objetivos de las metas y los objetivos institucionales? X X
Adaptacion a 6 ¢ Los colaboradores estan prestos para adaptarse a
cambios e los cambios e innovacién que el entorno exige? X )( X x
innovacion
Compromiso ¢En los colaboradores existe el compromiso
g 3 institucional 7| institucional real y lo ponen a disposicién del servicio % X X )<
~ que prestan a la colectividad?
§ Relaciones g | ¢Las relaciones interpersonales en colaboradores X X X
< |interpersonales de la entidad evidencian que son lo suficientemente %
4 § buenos para generar los resultados?
>
i ¢Los colaboradores cuentan con Iniciativa y
g |voen 9 | predisposicion para adelantarse a los problema? X X X
o
O |confia ¢Los colaboradores son suficientemente confiables X >4
: s 10 para responder a las expectativas de la colectividad? )(
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OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
- RESPUESTA
g g § g RELACION | RELACION OBSERVACIONES
< < N fask ENTRE LA | RELACION | RELACION
z & g s g § § (ENTRELA | DIMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL | e omeNOACIONES
< z 2 2 18 ASLEY| 'NYEL | INDICADOR | ITEMYLA
3 <« 3 g CURERSION mm:mo Y ELITEMS | RESPUESTA
2 3 4 5 S NO Sl | NO S| NO S NO
11 ¢(Entre los trabajadores de la entidad existe la x
racion colaboracién necesaria para realizar las funciones
Coabo encomendadas? 1 X X
25 3 12 iLos trabgjodoms ednu tienor} claro el aiqm‘ﬁcndo
Atencién al de atencién al usuario y vienen trabajando a ~
g usuario cabalidad para el logro de los objetivos? X X A
Capacidad de i i P
3 ¢El nivel de capacidad de analisis y aplicacion de
analisis y 13 | profesionalismo de parte de los trabajadores ediles X x X X
o |2plicacion es adecuado para alcanzar los objetivos?
Q : :
Forma de cumplir ¢ El nivel profesional — técnico de los trabajadores es
B | hewionss DR 14 s e e que se puedan cumplir con las X X X X
- » funciones y lograr los resultados?
o + | Conocimientos
¢Los trabajadores de la entidad cuentan con los
2 tedricos - 15 | Gonocimientos teéricos — técnicos para cumplir con X X X X
a técnicos los requerimientos de efectividad requeridos?
<
: ¢El nivel de ética y moral de los colaboradores ediles
-4 { |Eticay moral 6 |son lo suficientemente solidos para trabajar % X X X
) sostenidamente por el bien comiin?
o
Calidad de ¢Los trabajadores ediles se desempefian con
E‘ s 17" | Calidad de servicio en beneficio de la poblacion de la X X % X
& provincia y sus aspiraciones?
o
LLos colaboradores de la entidad cuentan con
E;I;?pmc:zv 10 experiencia en sus puestos de trabajo y con X e X X
boral disciplina ?labominmnapmolbgmdaloc
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mr. Roberto Orlando Gonzélez Velasquez DNI: 10804250
Especialidad del validador: Maestria en Gestiéon Publica

24 de JUNIO del 2022

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del ofinformante.
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TITULO: Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los Colaboradores en Entidad Publica Municipal, afio 2022.

:EPSCFI‘SESEBI'E\ CRITERIOS DE EVALUACION
w = 14
_| o [s]
o & =l - RELACION i
< | 2 < Ne items ° g réﬁ';‘;'é'?: ENTRE LA | RELACION | RELACION OBSER:‘%C'ONES
% |2 = €| o| §| o |vaRaBLEY |DIMENSION | ENTRE EL | ENTREEL | pecoMENDACIONES
g 5 = - - ol 5| B LA Y EL INDICADOR ITEM ¥ LA
= g2 r § B E DIMENSION INDICADOR | Y EL ITEMS | RESPUESTA
= a
zZ| 8| «| 6| ®»
1 2 3 4 5 sl NO Sl | NO sl NO sl NO
Toma de 1 i5e f?m_ema la toma de decisiones en los puestos X X X X
decisiones de trabajo, de forma que las actividades y tareas se
optimicen?
: ;3e hace un trabajo en equipo de forma que las
Tral_)ajo en 2 funciones vy las aclividades logren resultados X X X X
equipo colaborativos?
= . _
O ;3e estan desarrollando capacidades de forma gue
o Desarrg”g de 3 los colaboradores perciban que se tiene una culiura X X X X
&l 5 Capacidades hacia el crecimiento del capital humano?
E E 4 ;32 han determinado un conjunto de valores X X X X
o = | Valores centrales centrales que sirvan de base para la realizacion de
g = sus funciones?
= ) . . .
é Filosofia 5 éS?_ cuenta con ur;a filosofia orglan!zauotnal solida X X X X
2 organizacional e forma que puede asumir cualquier reto que se
O g9 presenten en el gjercicio de las funciones?
é ;. 5e trabaja con metas y objetivos que se plantean
- i] ) . X X X X
= Metas y objetivos oporiunamente y gue sirven para determinar las
5‘ actividades y tareas necesarias para lograrlos?
(5]
= Acuerdo y 7 ¢, 3e tienen acuerdos con sus colaboradores y se les X X X X
w = empoderamiento facilita el empoderamiento de forma que realicen su
w |5 |emp e idads
@ = trabajo con libertad y creatividad?
E = Coordinacion e 8 ;3e realizan coordinaciones permanentes, y se X X X X
g « imegl‘acién promueve la integracion de los colaboradores en
% beneficio de las metas y los logros insfitucionales?
8 Or'enf[ac'or' al g ;Se tiene una orientacidn al cambio constante v X X X X -
cambio e politicas hacia la innovacion de sus procesos y W
innovacion procedimientos institucionales?
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w = x OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
l:_nl o g RESPUESTA
= g 5 RELACION
s w 2 § .
< | = =} N ftems - g R Re UA | ENTRELA | RELACION | RELACION OBSERTACIONES
= |8 = g E| o |variapLE y |DIMENSION | ENTRE EL | ENTREEL | prcoMENDACIONES
w| 2 § 2| & LA Y EL INDICADOR | ITEMY LA
E E b E .E‘ DIMENSION INDICADOR | Y EL ITEMS | RESPUESTA
= o < o w
1 2 3 4 5 Sl NO sl NO sl NO L] NO
Fluidez de 10 &Se han desarrollado un sistema de comunicacion X X X X
comunicacion fluido, de forma que los frabajadores pueden
entenderse vy hacer colaboraciones entre ellos?
é Recompensas y 11 iSe cuentan con poliicas de recompensas y X X X X
= sanciones sanciones en funcién del comportamiento de los
8 colaboradores como parte de reglas de convivencia?
_— &5e garantizan condiciones de trabajo éptimas, a los X X X X
% t?ggg.lg iones de 12 trabajadores de forma que ellos se sientan comodos
o } para asumir sus puestos laborales?
% Orientacion al 13 ¢5e tiene una cultura de la calidad, con orientacion X X X X
< usuario real hacia el beneficio de los colaboradores y la
[v'4 .
5 colectividad?
|—
= Aprendizaje 14 iSe trabajan politicas de aprendizaje organizativo X X X X
(&) o | organizativa de forma que sus colaboradores puedan responder
- < a los cambios constantes?
w o - —~
d 5 | Direcciony 15 | ¢Se tienen claro el direccionamiento estratégico y X X X X
< m propogltps su mision, con relacion a las acciones que se
E < | estrategicos asumen a través de los servicios, de acuerdo a ley?
> E ¢ Existe el proposito de generar liderazgo entre sus
< | Liderazgo 16 | funcionarios y colaboradores de forma que puedan X X X X
3 mejorar su participacion y resultados?
Relaciones :Se desarolla actividades para mejorar las
Interpersonales 17 | relaciones interpersonales de los colaboradores v X X X X
P sus efectos positivos en la entidad?
Inteagracion ¢&Se trabajan proyectos de desarrollo personal hacia
g Y 18 - . = h X X X X
cohesion la integracion y cohesion de los equipos para
generar impacio posiiivo de senvicio social?
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OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
> @ RESPUESTA
w
] o [=] o
m 7] (=] = : RELACION .
< = 5 N® items @ ® E 'EEI.‘I.‘;EI?: ENTRE LA | RELACION RELACION OBSER:%CIONES
& s o S| 8| % |e |vamaBLEy | DIMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL | pecoueNDACIONES
:‘E 5 = 8 2| 2 % | & LA NYEL | INDICADOR | ITEMY LA
S = < 3 E DIMENSION INDICADO | ¥ ELITEMS | RESPUESTA
= bi] w R
1 2 3 4 5 sl NO sl NO Sl NO sl NG
- - ¢Los colaboradores hacen un uso adecuado de los
Utilizacion de 1 recursos en el desempefio de sus labores dentro de X X X X
. recursos la entidad?
< o ., Los colaboradores trabaj bilidad
i | jan con responsabilidad en
% Res;l)?nsbat_)llldad 2 los diversos puesios de frabaje y hacia el logro de X X X X
2 g £n eftrabajo las metas institucionales?
§ o | Conacimiento de 3 | ¢Los colaboradores ediles poseen conocimiento real X X X X
L < | frabajo del trabajo que desempefian en sus puestos?
[m]
- —
.% |:_: Aporte ala 4 clos .traIJaJad.o_resl aportan en la .qreeétacmln rge los X X X X
i O | empresa servicios municipales con generacion de valor?
=2
=
ﬁ g Alcance de metas| & i Los trabajadores ediles aportan realmente al logro X X X X
E E y objetivos de las metas y los objetivos institucionales?
ﬁ Adaptacién a B &Los colaboradores estan prestos para adaptarse a X X X X
I:-Ql cambios e los cambios e innovacion que el entormo exige?
< innovacion
o
g < | Compromiso 7 4En los colaboradores existe el compromiso X X X X
E‘: institucional institucional real y lo ponen a disposicidn dal servicio
O gue prestan a la colectividad?
m
j Relaciones cLas relaciones interpersonales en colaboradores
8 - ; ) : X X X X
< | interpersenales de la entidad evidencian que son lo suficientemente
[ buenos para generar los resuliados?
(&)
g Iniciativa 9 g,Los_. col_a!n’oraclores cuentan con Iniciativa v X X X X
= predisposicion para adelantarse a los problemas?
8 Confiabilidad 10 cLos colaboradores son suficientemente confiables X X X X
para responder a las expectativas de la colectividad?
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OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
w E g
]
D | @ = ) ® RELACION | RELACION . OBSERVACIONES
|3 & |~ 3| | §| | Ehmera | SNIRELA | Setacion | eacon | °Fy
:‘E E g © 3 % ,g E \JARIEELE Y YEL INDICADOR ITEM Y LA RECOMENDACIONES
- = - E
§ z ¢ Z| 5 | DIMENSION INDICADOR | Y ELITEMS | RESPUESTA
= L= < o w
1 2 3 4 5 Sl NO S| | NO sl NO sl NO
11 cEntre los trabajadores de la entidad existe la X X X X
Colaboracién colaboracidon necesaria para realizar las funciones
encomendadas?
4 B 12 ;Los trabajadores ediles tienen claro el significado X X X X
= Atencion al de atencion al usuario y vienen trabajando a
5 usuaric cahalidad para el logro de los objetivas?
m
g Capacidad de 43 | ¢El nivel de capacidad de analisis y aplicacion de X X X X
iz anghsws_ Y profesionalismo de parte de los trabajadores ediles
w o aplicacion es adecuado para alcanzar los objetivos?
E g Forma de cumplir ¢ El nivel profesional — técnico de los trabajadores es X X X X
] = ) 14 : .
w O | funciones suficiente de forma gue se puedan cumplr con las
a2 = funciones y lograr los resultados?
& —
w _, an_omrnlentos 15 ¢Los trabajadores de la enfidad cuentan con los X X X X
@ < T‘?OHFDS - = | conocimientos tedricos — técnicos para cumplir con
E g tecnicos los requerimientos de efectividad requernidos?
Z 0 ; El nivel de ética y moral de los colaboradores ediles
= . & i
i | Etica y moral 18 |son Io suficientemente  solidos para trabajar X X X X
E sostenidamente por el bien comin?
5 Calidad de 17 ¢los trabajadores ediles se desempeﬁ_@n con X X X X
& | servicio calidad de servicio en beneficio de la poblacion de la
E provincia y sus aspiraciones?
o ; -
o ;Los colaboradores de la entidad cuentan con
Experiencia y 18 experiencia en sus puestos de trabajo y con X X X X
disciplina laboral disciplina laboral necesaria para el logro de los
objetivos?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. CHRISS STEPHANY TAFUR MARINO DNI: 70044375

Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
13 de junio del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevanecia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del consfructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensidn
W i

Firma del Experto Informante.
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RESULTADOS - TABULACION DE LAS ENCUESTAS

ANEXO 8:

N TOTAL ¢
. ITEM NUMERO DE ENCUESTAS REALIZADAS VALOR
OTORGADO

o ENDIENTE: CULTURA 8|9 || n|1=z|1=|%|5|®E|7| @] B8|20|21|22|23|24|25|25| 27| 28| 23| 20| 31| 32| 33| 3¢ | a5 | 36| 37| a 33|40 1] 2| 3|
DIMENSION 1.1. Implicacidn

1gf:If:‘g";i’:ﬁ;:;jrs“;t‘:fe‘fs°‘;‘°;’;me'3§P”“‘C‘Sde"abaic‘-defc"ma s|s|1|s|zlz|z|z|z|z]|z|a|z|3|s|1|s|s|a|z|3|alalalalz|z]|a]|s|2|2|3|z|z|n]n|s
4%5e hace un trabajo en equipo de farma que las funciones y las

2 actividades logren rezultados colaborativos? Sl S 2)21 214331215114/ 4] 21515 2134)/4]5 314314/ 41414) 7143|3777
#5e estin desarrollanda capacidades de Forma que se perciban que se

3 tiene una cultura hacia el crecimiento del capital humano? SR R R R I I I A I T S I ) e I I I ] I I I I I I ) B R

4 ;'f:e“::r:Tfr'e’::i’;‘:‘iic‘é‘:‘"dzc‘s’l‘jzr;mg::g“°9"""'“q””"“"de s|lslz|a|zlz|zlalz|z]z|s|1]|a|al1|s|s|3|2]z|a|lz]z|alz|z|z|a|a|lz]|3|2]2]|1|a]|w0
#5e cuenta con una filosof a organizacional s4lida para asumir

s cualquier reto que se presenten en el ejercicio de laz funciones? Slap1)s) 2121215 2| 2] 3512351541413/ 4)14]5) 31333331 212/4)1]5 318
i%5e trabajan metas y objetivos que se plantean oportunamente y que

8 sirven para determinar actividades y tareas paralograrlos? S|4 2)5) 3|21 2433|3512/ 3/4)1215)5) 4134135 414433131334 3]0 671710
DIMENSION 1.2. Consistencia
i5e tiene acuerdos con colaboradores y Se Facilita empoderamienta de

7 forma que realicen su trabajo con libertad y creatividad? SIS 2|2 2333|251 33| 2|55 33|43 4151232412132/ 3) 1|30 8

3 Ig,Serealizancoordinac.ion.esy.promueueIaintegraciénenbeneficiode alalzls|zlzlzl3l3l3]1s|1]|alzlzlslalalzls|als|slalzlzlalzlzl1]alzlalaleln
3z metas | los logros institucionales?
#5e tiene una orientacidn al cambio constante y paliticas haciala

g innowacidn de sus procesos y procedimientos institucionales? apaprye)ziela| iz z) a4 2 3|11 4) 5 313141321313\ 3)F)\ 3312123 1]4)128 6
#5e han desarrollado un sistema de comunicacian fluido, de Farma que

1 los trabajadares pueden entenderse y colaborar entre ellos? Slap1 5] 2121314144151 2043115141 413314151 214)/2)/4)\3)14]1)2/4)\204]7) 78
#5e cuentan con politicas de recompensas y sanciones en funcidn del

n cOMmportamientos como parte de reglas de convivencia? M R S I I I ) g I D S I ) A S e R R S A R R
#5e garantizan condiciones de trabajo dptimas, de forma que ellos se

2 sientan cdmaodos para asumir sus puestos laborales? SRR A I I I I R e e I I IS e e e I IR A e ) I I I R e e B R R
DIMENSION 1.3. Adaptabilidad
#5e tiene una cultura de la calidad, con orientacidn real hacia el

13 beneficic de los colsboradores y|a colectividad? Slaf1|d|e|z| 3|4 11|15 2|3|3|2|d|d|d|3|3|d|&|o|d|3|2|3|3|2|2|4[1]5(T]|1010
#5e trabajan politicas de aprendizaje organizativa de forma que sus

1 colaboradores puedan responder a log cambios constantes? Flajz|s|z|aj ez z| 152\ 34)215)41414|3)412)5/4)/4)3) 3131 212/2) 113 133
#5e tienen claro el direccionamienta estratégico y su misidn, con

1 relacidn a las acciones que se asumen a través de los servicios? Slafz|s|2z)2l2)3/2)\2)21 513331541413 3)5)5)4/4/4)12) 331111 2]4) 1133
iExiste el propdsito de generar liderazgo entre funcionarios y

1 colaboradores de forma que puedan mejorar sus resultados? SIS F| 2] 2|3 152 441541413 2)2) 213 3 41214121211 F T 0T

1 gffo":csgI’;Eg‘j::;“:s‘d;:::;*:’c"t;“:r:;'ﬁ':;s'j'a°‘°"“‘"‘9”’9'”""'“ slal1|s|1|z|s|a|3|2]|3|s|s|2|2|z|alala|z|z|2|s|2|3|s|alalz|z|z|s|e]3|n|a]w0
#5e trabajan proyectos de desarrallo personal hacia la integracidn y

L cohesidn de los equipos para generar impacto positivo de servicio? S| s34 231541434121 2111341314131 212/4)2]6 1308
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TOTAL !

'f" ITEM NUMERO DE ENCUESTAS REALIZADAS VALOR
OTORGADO
YARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPERD LABORAL (1|12 13| (15|67 |18|13|20|21|22|23|24 |25 |25 | 27| 25| 23| 30| 31 |32 | 33| 34| 35| 38| 37| 35|33 (4n] 1| 2| 3| 4
DIMERNSION 2 1. Productividad Laboral
1 g';::;;":ﬁ?;‘:dg:faﬁfzz:Z;fgj:f:::ﬂjai“?'“’“”’5"5*“9' zls|1|z|ala|z|z|z|s|alalz|z|alala|z|3]|3|z|z|3|1]|s|3|3|z|3|a|a]z|[6]|u|ln=
2| e e e s IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEBEEE
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ANEXO 9

Variable Independiente: CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1.1. IMPLICACION

Grafico 6 ¢ Se fomenta la toma de decisiones en los
puestos de trabajo, de forma que las actividades y
tareas se optimicen?
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Grafico 7 éSe hace un trabajo en equipo de forma
que las funciones y las actividades logren
resultados colaborativos?
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Grafico 8 ¢Se estan desarrollando capacidades de
forma que los colaboradores perciban que se tiene

una cultura hacia el crecimiento personal?
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Grafico 9 ¢Se han determinado un conjunto de

valores centrales que sirvan de base para la
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realizacion de sus funciones?
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Grafico 10 ¢Se cuenta con una filosofia
organizacional sélida de forma que puede asumir
cualquier reto que se presenten en el ejercicio de

las funciones?
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Grafico 11 ¢Se trabaja con metas y objetivos que se
plantean oportunamente para determinar las
actividades y tareas necesarias para lograrlos?
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Variable Independiente: CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1.2. CONSISTENCIA

Grafico 12 Se tienen acuerdos con sus

colaboradores y se facilita el empoderamiento de
forma que realicen su trabajo con creatividad?
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Grafico 13 ¢Se realizan coordinaciones
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permanentes, y se promueve la integracion de los
colaboradores en beneficio de las metas y los logros
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Grafico 14 ¢Se tiene una orientacidn al cambio
constante y politicas hacia la innovacion de sus
procesos y procedimientos institucionales?
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Grafico 15 ¢Se han desarrollado un sistema de
comunicacién fluido, de forma que los
trabajadores pueden entenderse y hacer
colaboraciones entre ellos?
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Grafico 16 ¢Se cuentan con politicas de
recompensas y sanciones en funcion del
comportamiento de los colaboradores como parte
de reglas de convivencia?
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Grafico 17 ¢ Se garantizan condiciones de trabajo
Optimas, a los trabajadores de forma que ellos se
sientan cdmodos para asumir sus puestos

laborales?
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Variable Independiente: CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1.3. ADAPTABILIDAD

Grafico 18 ¢Se tiene una cultura de la calidad, con

orientacion real hacia el beneficio de los
colaboradores y la colectividad?
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Grafico 19 ¢Se trabajan politicas de aprendizaje
organizativo de forma que sus colaboradores
puedan responder a los cambios constantes?
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Grafico 20 ¢Se tienen claro el direccionamiento
estratégico y su mision, con relacién a acciones a

través de los servicios, de acuerdo a ley?
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Grafico 21 ¢Existe el propdsito de generar liderazgo
entre sus funcionarios y colaboradores de forma

gue puedan mejorar sus resultados?
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Grafico 22 ¢Se desarrolla actividades para mejorar
las relaciones interpersonales de los
colaboradores y sus efectos positivos en la

entidad?

28%

25%
23%
18%
8% I

Muy bajo

Bajo Aceptable Alto Muy Alto

Grafico 23 ¢Se trabajan proyectos de desarrollo
personal hacia la integracién y cohesién de los
equipos para generar impacto positivo de servicio
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Variable Dependiente: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 2.1. PRODUCTIVIDAD LABORAL

Grafico 24 i Los colaboradores hacen un uso
adecuado de los recursos en el desempeio de sus
labores dentro de la entidad?
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Grafico 25 ¢Los colaboradores trabajan con
responsabilidad en los diversos puestos de trabajoy
hacia el logro de las metas institucionales?
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Grafico 26 ¢Los colaboradores ediles poseen
conocimiento real del trabajo que desempefian en
sus puestos de la entidad?
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Grafico 27 ¢Los trabajadores de la entidad aportan
en la prestacion de los servicios municipales con
generacion de valor?
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Grafico 28 ¢ Los trabajadores ediles aportan
realmente al logro de las metas y los objetivos
institucionales?
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Grafico 29 ¢Los colaboradores estan prestos para
adaptarse a los cambios e innovacién que el entorno

exige?
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Variable Dependiente: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 2.2. CONDUCTA LABORAL

Grafico 30 ¢En los colaboradores de la entidad
existe el compromiso institucional real y lo ponen a
disposicion del servicio que prestan a la
colectividad?
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Grafico 31 ¢Las relaciones interpersonales de los
colaboradores de la entidad evidencian que son lo
suficientemente buenos para generar los
resultados?

35%
33%
20%
13%
Muy bajo Bajo Aceptable Alto Muy Alto

86



45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Grafico 32 ¢Los colaboradores cuentan con Iniciativa
y predisposicion como para adelantarse a cualquier
problema que pueda generarse?
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Grafico 33 ¢Los colaboradores ediles son lo
suficientemente confiables para responder a las
expectativas de la colectividad?
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Grafico 34 ¢Entre los trabajadores de la entidad
existe la colaboracién necesaria para realizar las
funciones encomendadas?

38%
25%
23%
13%
[ |
Muy bajo Bajo Aceptable Alto Muy Alto

Grafico 35 ¢Los trabajadores ediles tienen claro el
significado de atencion al usuario y vienen
trabajando a cabalidad para el logro de los

objetivos?
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Variable Dependiente: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 2.3. PERFIL PROFESIONAL — TECNICO

Grafico 36 ¢El nivel de capacidad de analisis y
aplicacion de profesionalismo de parte de los
trabajadores ediles es adecuado para alcanzar los

objetivos?
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Grafico 37 ¢El nivel profesional —técnico de los
trabajadores es suficiente de forma que se puedan
cumplir con las funciones y lograr los resultados?
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Grafico 38 ¢Los trabajadores de la entidad
cuentan con los conocimientos tedricos — técnicos
para cumplir con los requerimientos de
efectividad requeridos?
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Grafico 39 ¢El nivel de ética y moral de los
colaboradores ediles son lo suficientemente
solidos para trabajar sostenidamente por el bien

comun?
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Grafico 40 ¢ Los trabajadores ediles se desempeiian
con calidad de servicio en beneficio de la poblacion
y sus aspiraciones?
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Grafico 41 ¢ Los colaboradores de la entidad cuentan
con experiencia en sus puestos de trabajo y con
disciplina laboral necesaria para el logro de los

objetivos?
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