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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion que existe en-
tre cultura organizacional y competitividad de los servidores de una municipali-
dad de la provincia de Cotabambas, 2022. La metodologia utilizada fue de enfo-
gue cuantitativo, de tipo basica, nivel descriptivo — correlacional, y disefio no ex-
perimental. La muestra fue seleccionada por conveniencia, por lo que se trabajé
con 62 servidores y funcionarios de la entidad en estudio. La técnica que se em-
pled fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Para la prueba de fiabi-
lidad se empled el Alfa de Cronbach y para el analisis inferencial se utilizo la
prueba estadistica Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron que no existe
una relacion entre la variable de cultura organizacional con la variable de com-

petitividad.

Palabras Clave: Cultura organizacional, competitividad y capacitacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists bet-
ween organizational culture and competitiveness of the servers of a municipality
in the province of Cotabambas, 2022. The methodology used was a quantitative
approach, of a basic type, descriptive level - correlational, and non-experimental
design. The sample was selected for convenience, whit 62 servers and officials
of the entity under study were used. The technique used was the survey and the
qguestionnaire as instrument. Cronbach's Alpha was used for the reliability test
and Spearman's Rho statistical test was used for the inferential analysis. The
results showed that there is no relationship between the organizational culture

variable with the competitiveness variable.

Keywords: Organizational culture, competitiveness and training.
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I. INTRODUCCION

Segun Carhuavilca (2022) para saber la competitividad de las entidades publi-
cas en el pais se miden a través de los resultados numéricos y materiales que estas
obtienen durante la gestiobn que asumen un grupo de personas y segun la encuesta via
online que realizo el Instituto Nacional de Estadisticas e Informatica sobre la percepcion
gue tiene la ciudadania frente a la gestion de los tres niveles de gobierno a nivel nacio-
nal se concretd que, del 100% un 57.7% indica que el gobierno central tuvo una gestion
muy mala. De la misma forma un 60.3% mencionan que el gobierno regional de Apuri-
mac fue pésima. Partiendo de estos resultados nace la incognita de que esta ocurriendo
en el proceso de gestion en las organizaciones publicas es asi que, se deduce que
estos resultados negativos son por la falta de implementaciéon de cultura en las organi-

zaciones.

A nivel nacional los temas de cultura organizacional fueron implementadas por
las empresas privadas por esta razon es que obtienen mejores resultados ya que tienen
la intencién de involucrar a los trabajadores en todo lo concerniente a la organizacion,
buscando asi el desarrollo de sus trabajadores y como impacto obtener competitividad
frente a otras entidades. Sin embargo, a diferencia de las organizaciones publicas que,
muchos de ellos ni conocen este término y que en los Ultimos decenios se trabaja de

manera burocratica buscando resistirse al cambio.

Asi mismo en el &mbito regional y local la cultura organizacional y competitividad
de los servidores, funcionarios y trabajadores en general son costumbres poco practi-
cados y existe un deficiente conocimiento sobre el valor que la cultura tiene para el
triunfo de la municipalidad. Esto crea serios problemas para lograr las metas estableci-
das en las politicas nacionales, planes de coordinacion sectorial y territorial, planes es-
tratégicos y planes operativos, amenazando el desarrollo y crecimiento de varias pro-

vincias y territorios de la regién Apurimac.

Es asi que, que una municipalidad de la provincia de Cotabambas en la actuali-
dad, tampoco es ajena a esta situacion problematica; ya que, en dicha entidad, no se



maneja los distintos canales de comunicacion para buscar integrar a todos los trabaja-
dores para con la organizacién, de esta manera se pueda tener un 6ptimo trabajo en
equipo y posterior logro de objetivos esperados. Ahora bien, los colaboradores que la-
boran en dicha entidad no conocen los objetivos y metas que persigue la institucion
porque hasta la fecha no cuenta con documentos de gestion como planes de trabajo
en las cuales se pueda compartir dicha informacion. En mi opinidn esta situacion esta
manifestando serios problemas en los resultados de la gestion de gobierno actual ya

gue falta competencia profesional.

Los servidores que cumplen funciones en dicha entidad evidentemente no se
sienten identificados con la institucion en el que laboran porque tanto, la organizacion
y su talento humano no se encuentra integrada. La unidad no cuenta con programas
de capacitacion en liderazgo que deberian ser gestionados a través de recursos huma-
nos para que los servidores y funcionarios puedan desarrollar mejor sus habilidades y
la unidad pueda reconocer esas destrezas. Todos estos aspectos antes mencionados
no son aplicados en una municipalidad de la provincia de Cotabambas la cual esta
trayendo consigo resultados mediocres en la gestion actual y este resultado se puede

observar en el avance de ejecuciéon presupuestal.

El tema de competitividad de los servidores, funcionarios y trabajadores en ge-
neral de la entidad de este estudio es una funcién o responsabilidad que debe cumplir
la oficina de administracion de personal con la finalidad de medir productividad ademas
nivel de capacidad con lo que cuenta su capital humanitario. Puesto que de ello depen-
deré la obtencién de metas y objetivos trazados como organizacion. Pero en dicha en-
tidad se incumple dichas obligaciones iniciando desde la contratacion de personal, ya
gue no se realiza la convocatoria segun ley servir por lo que muchos de los talentos
integrados que laboran en las diferentes areas de la entidad no cumplen el perfil del
puesto. En sintesis, teniendo todos los antecedentes que se ha observado efectiva-
mente la organizacion no mide el nivel de competitividad de sus trabajadores. Todos

estos problemas antes mencionados fueron necesarios para realizar la investigacion.

Finalmente, debido a las consideraciones anteriores, este estudio fue reali-

zado con el objetivo de utilizar los resultados obtenidos para reducir las unidades de



complicacion que interfieren y limitan la atencién del receptor en diversos procedimien-
tos realizados en lugares publicos. En definitiva, el objetivo es evitar la dejadez en
la gestion de los recursos humanos hacia sus administrados. También es impor-
tante enfatizar que, si los empleados son generalmente efectivos, mejoraran la organi-
zacion y servirdn mejor a los usuarios. De esta forma, podra reflejar una competitivi-

dad positiva frente a otras entidades.

La cultura organizacional esta cobrando mucha importancia en las organizacio-
nes ya que actualmente los autores han realizado varias investigaciones. El abor-
daje de la cultura organizacional se diferencia de diversas manifestaciones de la cul-
tura: valores, creencias, rituales, historia, etc., y el rol de los lideres como comunicado-

res de la cultura organizacional. Comprender este comportamiento revelara por qué

algunos cambios y estrategias organizacionales fallan y otros no.

Como lo indica Segredo et al. (2017) la cultura organizacional es utilizada como
una ruta que indica todas las pautas necesarias para cumplir con un comportamiento
idéneo del personal fuera y dentro de la organizacion priorizando este ultimo para man-

tener un perfecto equilibrio de bienestar entre la organizacion y sus colaboradores.

De la misma forma se tiene la conceptualizacion de Saavedra (2017) la compe-
titividad es considerada como una capacidad que tiene alguna organizacion ya sea pu-
blica o privada y que esta en la busqueda constante de crear estrategias que le propor-
cionen ventajas competitivas y al aplicarlas logre tener éxito en el ambito que labora
con otras organizaciones que prestan el mismo servicio. En base a lo anterior también
es necesario buscar estrategias para buscar el desarrollo de su recurso humano para

utilizarlo como una ventaja competitiva frente a otras organizaciones.

En base a esto se formularon las siguientes preguntas de investigacion: Pre-
gunta principal: ¢ Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y la competitividad
de los servidores de una municipalidad de la Provincia de Cotabambas en el afio 20227
Asimismo, se formularon las siguientes preguntas especificas: ¢ Cual es la relacion en-
tre las dimensiones de comunicacion, calidad, capacidades directivas, identidad, reco-
nocimiento, contribucién personal y la variable de competitividad de los servidores de

una municipalidad de la provincia de Cotabambas en el afio 20227



La justificacion de la investigacion se soporta con la conceptualizacion de
Hernandez et al. (2014) especifica de manera prioritaria responder del porqué del es-
tudio del problema todas aquellas razones que llevaron a realizar esta investigacion y
sustentar para demostrar que es necesario e importante para el logro de un fin deter-
minado. El autor menciona cuatro sustentos que indicaran la importancia de la investi-

gacion:

El marco tedrico de este estudio se basa en el conocimiento existente de cultura
organizacional y teorias de la competitividad, lo que permite determinar la operaciona-
lizacion de las variables, para que permita explicar el grado de correlacion que existe
entre dos variables, utilizando teorias, métodos, principios, etc., servira como so-
porte tedrico para este estudio. Nuevamente, esta base tedrica también servira para fu-

turas investigaciones.

La metodologia para este estudio sea desarrollado utilizando métodos cuantita-
tivos, de tipo basico de disefio no experimental, con un nivel correlacional-descrip-
tivo, utilizando métodos de encuesta, incluidos como herramientas los cuestiona-
rios como instrumentos de la recoleccibn de datos que también ser-

vird de base para estudios posteriores.

El propésito practico del siguiente estudio posterior es que, a partir de los resul-
tados obtenidos, se brinde informacién para aumentar el conocimiento cientifico sobre

la relacidn o correlacion entre las variables de cultura organizacional y competitividad.

La justificacion social de este estudio esta destinada a todos los emplea-
dos de la unidad estructural investigada, ya que a través de los resultados obteni-
dos ayudaran a comprender la importancia de la cultura organizacional para una mejor
gestion y liderazgo. Intento crear un efecto donde los funcionarios se sientan identifica-
dos con su lugar de trabajo para poder conseguir los objetivos marcados y asi mante-

ner un ambiente y una cultura positiva.

En respuesta a este hallazgo se formul6 un objetivo general: determinar la rela-
cion entre la cultura organizacional y la competitividad de los servidores de una muni-

cipalidad de la provincia de Cotabamba en el afio 2022. De igual forma se expresan los



objetivos especificos: determinar la relacion que existe entre las dimensiones comuni-
cacion, calidad, habilidades directivas, identidad, reconocimientos, contribucion perso-
nal y variable competitividad de una municipalidad de la provincia de Cotabamba,
2022.

El desarrollo del estudio consistio en dar respuesta a las cuestiones de este es-
tudio, donde se planted las siguientes hipotesis con el fin de identificar alguna relacion
significativa entre las dos variables estudiadas, la hipotesis general: Existe relacion en-
tre la cultura organizacional y la competitividad del personal de una municipalidad de la
provincia de Cotabambas, 2022. Por lo tanto, también se examina las siguientes hipo-
tesis especificas: existe una relacion entre la comunicacion, la calidad, la capaci-
dad de gestién, la identidad, reconocimientos, contribucién personal y la variable de
competitividad de los servidores de una municipalidad de la provincia de Cotabamba

en el afo 2022.



I.MARCO TEORICO

Investigaciones nacionales, Angulo (2017) realizé una investigacion para deter-
minar el impacto de la cultura organizacional en los compromisos laborales de los pro-
fesionales de la salud en la préactica privada, Lima-2017. Construcciones no experi-
mentales de correlaciones transversales causales utilizando métodos cuantitativos. Las
deducciones alcanzadas muestran que la cultura organizacional influye en el compro-
miso laboral. Esto se demostr6 en el ajuste del modelo, donde se obtuvo un nivel
de significacion de 0,030, correspondiente a un Chi cuadrado de 7,044, quiere decir
gue una dimension de la cultura organizacional muestra un efecto significativo en el

compromiso laboral.

Quispe (2019) realizé un estudio para determinar la relacion entre cultura orga-
nizacional y competitividad en ESCEM E.I.R.L. en empresas Moquegua, 2017. Métodos
cuantitativos utilizando tipos basico e intervalos asociados. Entre ellos, se puede deter-
minar el vinculo entre la cultura organizacional y competitividad de la empresa. Moque-
gua, 2017, calculando el coeficiente de correlacion de P-valor con un valor de 0.002
y menor a 0.05 se puede prescribir una relacion significativa. Esto permite mostrar que

la competitividad de la empresa esta relacionada con la cultura de la organizacion.

Calero (2018) realiz6 un estudio para determinar la relacion entre la cultura or-
ganizacional y el desempefio humano en una empresa procesadora de atun en la pro-
vincia de Manabi, Ecuador. Este estudio es de enfoque no experimental, cuantitativo,
transversal y de emparejamiento. Los efectos muestran que la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio es real, por lo que es l6gico que, si una empresa prioriza
su cultura interna y su capital humano, obtendra resultados econémicos y sociales su-
periores porque sus empleados estaran involucrados en un desarrollo organizacional

continuo

Reyes (2020) realiz6 un estudio para establecer la relacion entre la cultura or-
ganizacional y la satisfaccion laboral entre los docentes de las instituciones educati-
vas de Huarmey. Se utilizo el tipo de investigacion basica, el disefio descriptivo relativo

al disefilo no experimental. Se encuentra que existe una correlacién de (0,425) en-



tre las dos variables en estudio, lo que indica una correlacién positiva moderada, ade-
mas, el p-valor es inferior a 0,01 a (0,006), desafiando asi la hipotesis nula, es decir,
la correlacion positiva moderada es altamente significativa. Esto lleva a la conclusion
de que cuanto mejor sea la cultura organizacional, mayor sera la satisfaccion de las

personas que trabajan en esta unidad estructural.

Diaz (2020) desarroll6 un estudio que tuvo como objetivo determinar la relacién
entre los rituales institucionales y la cultura organizacional en el ministerio publico del
distrito fiscal de Ancash en el afio 2019. Utiliz6 métodos cuantitativos con disefios no
experimentales y sus niveles descriptivos asociados. Fue capaz de identificar efectiva-
mente un vinculo directo y significativo entre los rituales y la cultura; Asi lo expresa el
41,7% de los encuestados que opinan que el ritual y la cultura organizacional son re-

gulares, lo que demuestra la relacion entre estas dos variables en un nivel muy alto.

Investigaciones internacionales, Martinez et al. (2021) perpetré un estudio que
tuvo como objetivo determinar si existe una reciprocidad entre el tipo de cultura organi-
zacional y el nivel de competitividad de las empresas del sector turistico en Sonora,
México. Se utilizaron horizontes cuantitativos, disefios no experimentales y disefios
transversales causales correlacionados. Los frutos obtenidos muestran que existe una
alta correlacion entre el tipo de cultura y el nivel de competitividad. Esto demues-
tra que se puede lograr un desarrollo organizacional O&ptimo silas dos varia-

bles bajo estudio estan mejor correlacionadas dentro de la organizacion.

Cantillo (2013) la intencion de su articulo es de documentar la posible relacién
entre cultura organizacional y desempefio. Utilizando este método, se tomd como refe-
rencias 11 bases de datos académicas. Como resultado, existe una correlacion com-
pleta entre las dos variables de cultura organizacional y desempefio considerado que
las dimensiones de la primera variable tienen también una fuerte conexion con la se-

gunda variable.

Delgado (2005) realizo un estudio que tuvo como objetivo determinar el desarro-
llo de los procesos de gestion de recursos humanos en las empresas metalmetali-
cas de los municipios de Cabimas y Lagunilla y su relacién con el nivel de competitivi-

dad de los trabajadores. Utilizé métodos de investigacion descriptivos, contextuales y



de campo. Los resultados fueron 0,94 y 0,83, respectivamente, y también se calculé la
validez discriminante. Para la confiabilidad se utilizd el método estadistico de las dos
mitades y la correccion de Spearman-Brown, resultando en coeficien-
tes de 0,92 y 0,89. Los resultados muestran que el desarrollo de la gestion de los re-
cursos humanos de la empresa es positivamente proporcional y moderadamente rela-

cionado con la competitividad de los empleados

Neri (2017) realiz6 una investigacion con el objetivo de determinar la relacion
entre la cultura y la justicia organizacional percibida entre los empleados del hospital la
Carlota de Montemorelos, Nuevo Leon. Utilizé un enfoque cuantitativo, relacional, des-
criptivo y transversal. Se obtienen los siguientes resultados, existe una relacion lineal
positiva significativa entre la variable cultura organizacional y la variable justicia orga-
nizacional. Al ejecutar las pruebas estadisticas, encuentra que elvalor res
0.750y el nivel de significanciap es 0.000. A estenivel de significacion (p
< 0,05), se decidi6 rechazar la hipotesis nula de independencia de las variables y rete-
ner la hipotesis de su asociacion

Carrillo (2019) hizo una investigacion que tuvo como objetivo determinar la con-
cordancia entre el tipo de cultura organizacional y sus dimensiones utilizando los indi-
cadores financieros de un grupo de cooperativas de ahorro y crédito en Ecuador. Apli-
cando un enfoque cuantitativo con una serie de correlaciones, los resultados obtenidos
son que, se acepta la hipétesis general de que, “existe una fuerte y directa correla-
cion entre el desempefio financiero de las asociaciones de ahorro y crédito ecuatoria-
nas y su cultura organizacional orientada a resultados” debido a que los resultados
de las correlaciones reflejan una fuerte relacion directa y moderada entre dos varia-

bles.

En cuanto a la primera variable estudiada, cultura organizacional es un compo-
nente afectivo que tiene como objetivo brindar pertenencia e identidad a todos los or-
ganos de la organizacion, creando un compromiso con dogmas y valores que puede
perdurar por mucho tiempo. Las personas que trabajan en organizaciones tratan de
participar en las costumbres de los grupos de trabajo y lo ven como una parte impor-

tante de la filosofia de gestion.



Segun el modelo de los tedricos Deal & Kennedy realizaron un estudio en em-
presas norteamericanas para la identificacion los factores que intervienen en la cultura.
Para lo cual obtuvieron como resultado que aquellas entidades u organizaciones que
son exitosas a lo largo del tiempo son aquellas que creen en algo y estas a la vez se
aseguran que el personal de su entidad también comparta estas creencias es asi que,
estas organizaciones resultan exitosas frente a otras que no. Por consiguiente, las em-
presas que desean llegar al éxito con el rubro al que se dediquen, deberé crear proce-
dimientos que busquen recompensar a los servidores, funcionarios y a todos los traba-
jadores en su totalidad con la finalidad de que ellos se sientan identificados con la cul-
tura de la organizacion para que se pueda mantener en el tiempo. Por lo tanto, los
tedricos argumentan que la cultura consta de cinco elementos, tales como: a) Am-
biente de negocios y factores criticos de éxito, que se refieren a todo lo que una orga-
nizaciéon necesita hacer bien para tener éxito. b) Los valores de un lider son los com-
portamientos fisicos y psicologicos que debe poseer y ejemplificar para que quienes
estén bajo su mando imiten el comportamiento del lider. ¢) El visionario o héroe que da
forma a la cultura es la persona que encarna los valores y comportamientos de los pa-
trones culturales que deben seguir los miembros de la organizacion. d) Ritos y rituales,
se refiere a todos aquellos comportamientos, conductas que se muestran o se realizan
para prevalecer y manifestar la cultura en una determinada organizacion. e) Red cultu-
ral, son todos aquellos sistemas de comunicacion que se utiliza dentro de la organiza-

cion.

Segun Gémez & Rodriguez (2013) existen los tipos de cultura organizacio-
nal que fueron estudiados y propuestos por Ansoff que sugieren que el papel principal
de la cultura comienza cuando una organizacién se esfuerza por lograr sus objetivos a
corto o largo plazo considerando el cumplimiento de valores y comportamientos defini-
dos en el “clima organizacional”, “estilo organizacional” o “cultura organizacional’.
Ansoff propuso siete atributos culturales, y en base a esto, se propusieron cuatro cul-
turas organizacionales, tales como: a) valores de gestidén, que son comportamientos en
los que la organizacién utiliza caracteristicas internas para realizar el trabajo, b) enfo-
gue conductual, cuando se realizan acciones internas o externas en la organizacion, c)
desencadenan una respuesta organizacional al cambio, son aquellos eventos de cam-

bio y respuesta que da la organizacion, d) respuesta al cambio, cambio de actitud ala



permutacion, €) un campo de alternativas que son acciones que la organizacién tomaria
de manera diferente en respuesta a una actividad dada, es el apetito de riesgo, que es
la busqueda constante de la organizacion de desafios relacionados con riesgos poten-
ciales, reactivo. metas que son experiencias pasadas o rupturas de conducta. Utili-
zando los atributos anteriores, propone cuatro tipos de cultura organizacional: estable
(unidad de produccién y unidad de contabilidad), reactiva (unidad de produccion/con-
trol financiero), predecible (unidad de marketing y unidad de produccién) y proactiva
(unidad de investigacion). Esta proposicion fue publicada décadas antes de los cam-

bios que se ven en las organizaciones hoy en dia, y ciertamente es una teoria que pre-

dice los cambios que experimentaran las organizaciones en el futuro.

Segun la teoria de Hernandez et al. (2008) la cultura organizacional es un re-
curso que generalmente explica lo que otros recursos no pueden explicar sobre la si-
tuacion real de la organizacion con la que se determina la desaparicion o continuidad
de una empresay se diagnostica considerando los factores tales como: comunicacion,

calidad, capacidades directivas, identidad, reconocimientos, contribucion personal.

Libreros (2011) seiala que la cultura organizacional tiene como elementos clave
los valores para su optima aplicacion en las diferentes entidades publicas o privadas
gue facilitaran un comportamiento compartido a nivel organizacional teniendo claro la

diferenciacion entre los valores positivos y negativos.

Lezama (1870) sugirié que para medir la naturaleza de la cultura organizacional
se debe medir utilizando las siguientes dimensiones: historias, ideas, valores, estruc-
tura organizacional, procedimientos motivacionales, sentido de sucesion y procesos de

cambio e informacion.

Tinoco et al. (2014) para percibir de mejor manera la cultura organizacional pri-
mero se deben observar los bienes materiales intermedios como los artefac-
tos, la creatividad inherente a ellos, la capacidad de construir disefios arquitecténicos,
observaciones detalladas del comportamiento visible y el comportamiento invisible, fun-
damentos de valores estos evolucionan incluso mirando como se visten todos. Se

cree por cultura organizacional el perfil de vida de una organizacion disefiada para in-
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volucrar al talento que trabaja en ella. La cultura organizacional es un conjunto de va-
lores, creencias, tradiciones y formas de hacer las tareas que cada organizacion cons-
ciente o inconscientemente acepta y acumula a lo largo del tiempo, y que interviene en

gran medida en el pensamiento y el comportamiento de sus miembros

Gomez & Rodriguez (2013) la cultura organizacional es un conjunto de caracte-
risticas visibles o invisibles que posee una organizacion, que a su vez hacen visibles
sus diferencias o valor agregado frente a otras organizaciones. Este conjunto de carac-
teristicas indicara el proceso general por el cual se debe llevar a cabo el comporta-
miento en los diferentes puestos de trabajo, con base en el sistema de reglas y valo-
res heredados del establecimiento historico de la organizacion. Es una forma de vida

organizacional que tiene como objetivo compartir e integrarse con sus miembros.

La teoria de la comunicacion fueron sustentado por Martin et al. (1982) quienes
indican que cuando hablamos de comunicacion nos referimos a la capacidad que pue-
dan tener los seres vivos para buscar relacionarse con otros que posean la misma ca-

pacidad con la finalidad de intercambiar informacion primaria.

La teoria de calidad seran sustentadas Chacon & Rugel (2018) quienes indican
gue la calidad influira de manera directa en la satisfaccion del usuario y su posterior
fidelidad de acuerdo al producto o servicio que esta recibiendo. También indica que
tiene una estrecha relacion con la cultura organizacional que busque constantemente
la excelencia constante agregando siempre el valor agregado para posicionarse en el

mercado como competitivo en un sector muy cambiante.

Las capacidades directivas segun Dumont et al. (2021), Whetten & Cameron
(2011) mencionan que se refiere a las habilidades directivas que son imprescindibles
en la vida de un lider para guiar su vida personal y la relacién que lleva con las demas
personas a su alrededor. Esta habilidad busca ayudar a mejorar las diferentes capaci-
dades que posee una persona al aplicar en las funciones administrativas y obtencion
de resultados Optimos en la organizacion y para ello este directivo debera poseer cier-
tas habilidades tales como: habilidades personales, interpersonales, grupales y habili-

dades especificas de comunicacion.
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Segun Ramon (1973) la identidad se refiere al desarrollo, transformacién y cam-
bio continuo que tiene una persona de su identificacion personal que a la larga influira
de manera directa a la identidad social que se podra observar con la interaccion con su
entorno. El paralelismo personal sera mostrado por intermedio de sus comportamientos
ya sea en su hogar o el de una organizacion frente a sus creencias adquiridas durante

su desarrollo personal.

El reconocimiento segin Sanchez (2016) indica que esta se menciona constan-
temente en el mundo de la politica actual que estan en la busqueda constante de reco-
nocimiento. Pero que estos personajes no solo buscan reconocimiento de su igualdad

sino también de su diferencia y su particularidad frente al resto de la sociedad.

La contribucién personal segun Macias & Aguilera (2012) es todo aquella capa-
cidad innata que poseen los seres humanos asi como las experiencias, formacion edu-
cacional con la intencion de revertir a los equipos tecnoldgicos que hoy en dia se esta

integrando a las organizaciones.

Por lo mismo para la segunda variable Competitividad Abdel & Romo (2004),
Solleiros & Castafion, (2017), Rubio & Aragon (2007) mencionan que es la capacidad
de competencia destacada que tiene una organizacion para con otras que se dedican
al mismo rubro en el mercado laboral que permite la diferenciacién superior. La dife-
renciacion mencionada dependera de las diferentes estrategias claves que utilicen para
mejorar a diario su productividad y aprovechar cada oportunidad que se le presente en

el mercado.

El modelo de competitividad de las cinco fuerzas de Porter puede examinar cual-
quier industria en términos de rentabilidad. También es conocido como mo-
delo de competitividad extendido de Porter, el cual es considerado como un instru-
mento de gestion que ayuda en el analisis exterior de una empresa u organizacion en
funcidn de su naturaleza. Este modelo fue propuesto por Michael Porter en el afio 1979
con la intencion de conocer la posicion actual de las empresas y posterior a ello saber
gue estrategias debera seguir para posicionarse frente a la competencia en el mercado.

Las cinco fuerzas que Porter propone que conforman las siguientes:
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Figura 1
Las cinco fuerzas de Porter

Amenaza de
los nuevos
competidores

l

Rivalidad entre los Poder de
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negociacion de
los
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productos y
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sustitutivos

Para diagnosticar las cinco fuerzas propuestas, primero es necesario compren-
der los elementos del mercado que sirven de base a las cinco fuerzas que intervienen
en el sector industrial: competidores directos, es decir, aquellos que ofrecen los mis-
mos bienes o productos, clientes, teniendo en cuenta los grupos de empresas.
los compradores, los proveedores de suministro son las empresas que abastecen a
las empresas productoras, los sustitutos son aquellos que pueden satisfacer las nece-
sidades existentes del mercado y, finalmente, los competidores potenciales son las
empresas nuevas que pueden ingresar al mercado y competir directamente. Al men-
cionar los elementos del mercado, se forman cinco fuerzas: a. Amenaza de ingreso de
nuevos contrincantes: esta fuerza incluye la posible entrada de nuevos inverso-
res que quieran ampliar su mercado superando barreras que puedan limitar su en-
trada a dicho mercado. Si esto sucediera, obviamente reduciria las ventas o las posi-
ciones de las empresas que ya estan en el mercado. b. Los posibles productos sustitu-
tos son aquellos que tienen la misma funcion que el producto investigado. c. Poder de
convenio de los proveedores: se refiere al poder de negociacion de los proveedores,
cuantos menos proveedores, mayor poder de negociacion, debido a que no hay tanta
oferta de materias primas, es facil subir el precio. d. Poder de contratacion de los clien-
tes. En los mercados de productos, dos factores influyen en cémo una empresa deter-
mina el poder de negociacion de sus clientes: la sensibilidad al precio y el poder de ne-
gociacion. e. Competencia entre competidores existentes: como lo sefiala Hernandez
(2011). En base al modelo propuesto antes mencionado esta investigacion busco rela-

cionar las cinco fuerzas que intervienen en el logro de la competitividad de una empresa
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en el mercado se pretende que las cinco fuerzas también sean aplicadas para el logro
de competitividad laboral del talento humano en las organizaciones que laboran puesto
gue el beneficio de metas y objetivos de una organizacion dependera de la capacidad

y nivel de competitividad que tengan al momento de cumplir sus funciones.

Sufiol (2006) indica que la competitividad es el incremento continuo de invertir
para obtener una autentica competitividad sostenible aplicando asi las diferentes poli-
ticas que ayuden a superar todas las barreras en el campo laboral.

Santillan (2010) menciona que, con el avance tecnolégico, globalizacion nuevos
mecanismos para el desarrollo empresarial a nivel mundial que se han incluido en la
llamada cultura empresarial que con el tiempo ha traigo consigo nuevas definiciones y
percepciones con la finalidad de que las organizaciones continlen operando mante-
niendo asi la rentabilidad a lo largo del tiempo. Por esta razén es que menciona dos
elementos fundamentales que intervienen para el logro de sus objetivos organizacio-
nales tales como: los elementos internos que comprende a todas aquellas actividades
internas que realizan las organizaciones que son necesarios implementar tales como
la calidad, tecnologia, capital humano y por ultimo valores empresariales que indica
gue seran necesarios implementarlos para obtener el éxito a lo largo del tiempo. En
consecuencia, también menciona los factores externos que influira de manera directa
en la organizacion se refiere a todas aquellas amenazas que podrian afectar el normal
funcionamiento de la organizacién y que estas deberan estar preparadas para respon-
der o adaptarse a los cabios. Por este motivo debera considerar los siguientes elemen-

tos tales como: mercado. medio ambiente, normas y reglamentos técnicos.

Segun Hernandez et al. (2008) muestra que la competitividad de las empre-
sas estd influenciada por factores macroecondémicos y microeconémicos, por lo que su
competitividad dependera de factores externos e internos, como el impacto directo en
las habilidades gerenciales, de recursos humanos e internacionacionalizacion para en-

contrar la competitividad de la organizacion.

La capacidad de gestion serd sustentado por Suarez & Ibarra (2002) quienes

indican que esta ligado en su totalidad con la estrategia que se utiliza al momento de
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ejercer funciones administrativas y que como efecto traeria resultados, metas cumpli-
das, objetivos cumplidos y lo del éxito organizacional frente al resto. Se refiere a las
habilidades que el directivo posee para aprovechar las oportunidades y riesgos que se

toma.

La gestion de recursos humanos seré sustentada por Chiavenato (2009) quien
indica que se refiere a la funcion administrativa que cumple el area encargado en una
organizacion en el proceso de adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion

del personal que labora en una entidad publica o privada.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio actual es de tipo fundamental o basico, ya que el estudio parte de un
marco tedrico y se mantiene dentro de €l con el objetivo de generar nuevos conoci-
mientos; también cabe mencionar que, por la naturaleza de la recaudacion de da-
tos, el estudio fue transversal porque se realiza al instante (Behar, 2008; Hernandez
& Mendoza, 2018).

3.1.2. Disefio de investigacién

La investigacion es de disefio no experimental puesto que no se manipularon
las variables de estudio ni tampoco hubo ningun tipo de intervencién durante la reco-
leccion de los datos; por lo que, el fendbmeno fue observado en su propia realidad asi
como lo sustenta Hernandez & Mendoza (2018). Por otro lado Naupas et al. (2014)
menciona que desde un momento epistemoldgico este estudio fue hipotético deduc-
tivo porgue se inicia con la formulacion de hipétesis que cuyo proceso final sera el de
comprobar estas posibles respuestas al problema con la ayuda del proceso estadis-
tico y también es de enfoque cuantitativo toda vez que los datos seran procesados y
analizados estadisticamente (Rodriguez, 2011;Hernandez & Mendoza, 2018).

Asimismo, el estudio fue de alcance descriptivo-correlacional, puesto que este
estudio se enfoco en describir, registrar, analizar e interpretar las variables en un mo-
mento determinado sin realizar la manipulacién de variables. El fin primordial fue el de
buscar conocer el grado de agrupacién o relacion que exista entre las dos variables
asi como los sustentan Cortés & Iglesias (2004), Hernandez & Mendoza (2018),
Rodriguez (2011). La investigacion busco establecer el nivel de asociacion entre las

variables de cultura organizacional y competitividad.

3.2. Variable y operacionalizacion

e Definicion conceptual: Las variables de estudio son subjetivas o logicas, catego-
ricas y por su naturaleza son cualitativas de escala ordinal y las definiciones concep-

tuales de cada una de ellas sean detallado en el capitulo precedente (Marco Teorico).
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e Definicion operacional: Ambas variables han sido medidas a través de instrumen-
tos de medicién documental cuyo valor final de medicion estuvo basado en cinco ca-
tegorias a las cuales se le asigné un valor numérico comprendido entre 1y 5.

eindicadores: La variable cultura organizacional se mide por sus dimensiones (co-
municacion, calidad, liderazgo, identidad, reconocimiento y contribucion individual) y

sus 43 indicadores.
3.3. Escala de medicion

Segun Ruiz & Valenzuela (2021) la escala de medicidén para ambas variables
seran de tipo ordinal porque sus valores finales de medicion poseen categorias orde-
nadas de mayor a menor, las cuales permitieron cuantificarlas para luego realizar los

procedimientos estadisticos a cada uno de ellas.
3.4. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion segun Hernandez et al.(2014) es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones. La poblacion de esta investiga-
cion fueron todos los servidores de una municipalidad de la provincia de Cotabambas,
con una cantidad de 62 trabajadores segun fuente de la oficina de recursos humanos

de una municipalidad en el que se aplicara el estudio y que se detalla:

Tabla 1
Personal administrativo de la municipalidad
N° Modalidad de contrata Cantidad
1 Funcionarios 6
2 Locacion de servicios RH 22
3 Contrato administrativo de servicios 30
4 Nombrados 4
Total, del personal administrativo 62

Nota: Elaboracion adaptada de area de recursos humanos de la municipalidad

La muestra es una parte separada de un total que posee caracteristicas repre-

sentativas de las cuales se les extrae informacion que dara respuesta al problema
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planteado asi como lo sustentan Herndndez & Mendoza (2018) para la presente in-
vestigacion se considera a toda la poblacion de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital puesto que dicho grupo es muy pequefio y por ello no hace

necesario la extraccion de una muestra.

La técnica del muestreo no probabilistica es cuando no se aplicé la prueba
estadistica 0 matematico para determinar la muestra exacta asi como lo indican
Pineda et al. (1994). De la misma forma Hernandez & Mendoza (2018) mencionan
gue el muestreo por conveniencia se refiere a aquellos elementos o casos que tene-
mos accesibilidad y estas a la vez estén disponibles que teniendo el universo identifi-
cado pequefio no es necesario extraer una muestra sino considerar el muestreo cen-
sal para realizar un estudio de tipo censo asi como lo sustenta Rodriguez (2011). Por
tanto, en la presente investigacion se desarroll6 la técnica no probabilistica por con-
veniencia de tipo censal ya que a todo el personal administrativo de la municipalidad

se le considero como muestra.

3.5. Técnicas e Instrumentos de recoleccidn de datos

Sugiere Valderrama (2002) que los métodos de encuesta consisten en recolec-
tar informacién primaria sobre muestras de la poblacién. Por lo tanto, este trabajo de
investigacion utiliza el método de encuesta para comprobar el grado de correla-

cién que preexiste entre la cultura organizacional y la competitividad.

Segun, Hernandez & Mendoza (2018) el cuestionario es un conjunto de pre-
guntas con alternativas categoricas para que estas sean respondidas por los elemen-
tos muestrales estas preguntas estan construidas con el objetivo de medir las varia-
bles y estas a la vez estan articuladas con las dimensiones e indicadores que facilita-
ran obtener informacién primaria. Es asi que, en esta investigacion se utilizé el instru-

mento del cuestionario.

El escalamiento likert Segun, Hernandez & Mendoza (2018) es un conjunto de
alternativas en forma de afirmaciones para poder medir el grado de si esta de acuerdo
o desacuerdo frente a la interrogante, esas alternativas se presentan de forma jerar-

quizada de tres, cinco y siete categorias. Para la presente investigacion se utilizé la
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medicién de escala Likert, para cada item las mismas opciones de eleccion de res-

puesta.

La validez del instrumento fue validada considerando de manera perfecta la
articulacion entre las variables, dimensiones e indicadores que ayudaron a lograr los
objetivos trazados en este estudio para luego ser aprobados por los expertos. Los
investigadores Hernandez et al. (2008) fueron quienes elaboraron y publicaron un ins-
trumento debidamente autorizado por y aprobado para el uso de los posteriores in-
vestigadores. En base a este cuestionario ya validado sea modificado e incrementado
preguntas para acomodar a la realidad del trabajo de investigacién y también fue va-

lidados por tres expertos metodologos.

La confiabilidad segun Bernal (2010) es probar que el instrumento de medicion
mida los fenbmenos una o varias veces y se obtenga el mismo resultado sin generar
diferencias. Se utilizaron dos pruebas piloto para medir la fiabilidad de las herramien-
tas de este estudio, una para la variable cultura organizacional y otra para la varia-
ble competitividad. Los resultados de la prueba de fiabilidad alfa de Cronbach son
0,969y 0,922, lo que indica que los dos instrumentos tienen una fiabilidad del 96,9

% y del 92,2 % en cada caso.

3.6. Procedimientos

Estos procedimientos brindan la oportunidad de lograr los objetivos del estu-
dio, asi como también brindan la oportunidad de obtener datos primarios y secunda-
rios para el estudio. Segun Vara (2012) el procedimiento de investigacion es una des-
cripcion detallada del proceso llevado a cabo durante la fase de recoleccion de datos
(trabajo de campo). El procedimiento consta de cinco pasos basicos, cada uno indi-
cado de acuerdo al final de la operacion:

— Procedimiento de identificacion y contacto muestral: No se realizo la identifi-
cacion muestral en dicha entidad puesto que la poblacion era demasiada pequeia y
se decidio trabajar con toda la poblacion.

— Procedimiento de identificacion y adecuacion del instrumento de recoleccion

de datos: el instrumento utilizado se ha adecuado segun la politica de investigacion
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de la universidad en este caso el instrumento identificado y utilizado fue el cuestionario

con formato de escala Likert.

— Procedimiento de aplicacion de los instrumentos: Para su aplicacion del ins-

trumento se trabajo con un instrumento ya validado en caso de ambas variables.

— Procedimiento de organizacion y tabulacion de datos: se utilizo el paquete

estadistico SPSS version 26, en el cual se ha procesado segun los estadisticos.

— Procedimiento de analisis de datos: el procedimiento y andlisis de datos con-

siste en clasificar los datos importantes y los datos de baja importancia.

3.7. Método de analisis de datos

El andlisis de datos de estudios cuantitativos se basa a la obtencion de resul-
tados numeéricos, analisis estadistico las cuales se obtendran resultados en tablas y
graficas numéricas que indicaran la respuesta a las hipotesis planteadas en el estudio
puesto que asi lo sustenta Vara (2012) y Valderrama (2002). Es asi que en la siguiente
investigacién también sea obtenido datos numéricos que fueron representados por
tablas y gréficos la cual permitié analizar, describir e interpretar los resultados obteni-

dos para sacar conclusiones ya sean de caracter positivas o negativas.

3.8. Aspectos éticos

La siguiente investigacion fue elaborada cumpliendo los principios de ética en
la investigacion aprobadas por la universidad Cesar Vallejo. Me refiero a todos aque-
llos datos pertenecientes a la busqueda de informacién y elaboracién de datos consi-
derados como resultados, cabe decir que la redaccion del siguiente estudio fue ela-

borada respetando los derechos de autor.

Se aplic6 el principio de beneficencia ya que con los resultados obtenidos se
pretende beneficiar de alguna manera a todos aquellos que integraron este estudio
tales como a los trabajadores de la entidad y a la comunidad investigadora.
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El principio de la integridad humana también se aplicd, ya que se considera
pieza clave de estudio y obtencién de resultados a las personas a las que se le con-
sidero como unidades muéstrales a la totalidad de servidores y funcionarios de la en-

tidad en la que se realiz6 la investigacion.

Asi mismo aplicamos el principio de justicia, al tratar de manera equitativa y sin
distincion a cada participante y encuestado considerando sus respuestas en igual va-

lor al de los demas.

De la misma manera se aplica el principio de probidad y la transparencia, con-
siderando el valor real de cada aporte realizado, respetando los protocolos estableci-
dos, asi como los procedimientos y normas vigentes. Es asi que frente a los resultados
obtenidos se muestra tal y como es sin necesidad de acomodarlo a favor del investi-

gador.
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IV.RESULTADOS

Estadistica descriptiva

Tabla 2
Tabla de frecuencia de la variable de cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 5 8.1 8.1

Regular 31 50.0 58.1
Buena 26 41.9 100.0
Total 62 100.0

Interpretacion

En la tabla 2 se puede apreciar que, el 50% de los trabajadores de la municipalidad
indicaron que la cultura organizacional se da de manera regular, el 41.9% mencio-
nan que es buenay por ultimo un 8.1% revelaron que es deficiente. Teniendo estos
resultados se concluye que la cultura organizacional es regular.

Tabla 3
Tabla de frecuencia de comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 3 4.8 4.8
Regular 32 51.6 56.5
Buena 27 43.5 100.0
Total 62 100.0

Interpretacion

En la tabla 3 se puede valorar que, el 51.6% de los trabajadores encuestados mos-
traron que la comunicacién es regular, el 43.5% aluden que es buena y por altimo
un 4.8% mencionaron que es deficiente. Teniendo estos resultados se concluye

gue la comunicacion es regular.
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Tabla 4
Tabla de frecuencia de calidad

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Deficiente 5 8.1 8.1
Regular 3 4.8 12.9
Buena 54 87.1 100.0
Total 62 100.0

Interpretacion

En la tabla 4 se puede estimar que, el 87.1% de los servidores encuestados indi-
caron que la calidad es buena, el 8.1% sugieren que es deficiente y por altimo un
4.8% mencionaron que es regular. Teniendo estos resultados se concluye que la
calidad es buena.

Tabla 5
Tabla de frecuencia de capacidades directivas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 4 6.5 6.5

Regular 27 43.5 50.0

Buena 31 50.0 100.0
Total 62 100.0

Interpretacion

En la tabla 5 se puede estimar que, el 50% de los servidores encuestados indicaron
gue las capacidades directivas son buenas, el 43.5% sugieren que es regular y por
altimo un 6.5% mencionaron que es deficiente. Teniendo estos resultados se con-
cluye que las capacidades directivas son buenas.

Tabla 6
Tabla de frecuencia de identidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 3 4.8 4.8
Regular 33 53.2 58.1
Buena 26 41.9 100.0
Total 62 100.0
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Interpretacion

En la tabla 6 se puede estimar que, el 53.2% de los asalariados encuestados indi-
caron que la identidad es regular, el 41.9% aluden que es buena y por ultimo un
4.8% mencionaron que es deficiente. Teniendo estos resultados se concluye que
la identidad es regular.

Tabla 7
Tabla de frecuencia de reconocimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 3 4.8 4.8
Regular 33 53.2 58.1
Buena 26 41.9 100.0
Total 62 100.0

Interpretacion

En la tabla 7 se puede apreciar que, el 53.2% de los trabajadores encuestados
mostraron que los reconocimientos se dan de manera regular, el 41.9% aluden que
es buena y por dltimo un 4.8% mencionaron que es deficiente. Teniendo estos re-
sultados se concluye que los reconocimientos se dan de manera regular.

Tabla 8
Tabla de frecuencia de contribucion personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 5 8.1 8.1
Buena 57 91.9 100.0
Total 62 100.0

Interpretacion

En la tabla 8 se puede apreciar que, el 91.9% de los trabajadores encuestados
manifestaron que la contribucién personal es buena y un 8.1% indicaron que es
deficiente. Teniendo estos resultados se concluye que la contribucion personal es

buena.
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Tabla 9
Tabla de frecuencia de la variable competitividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 3 4.8 4.8
Regular 40 64.5 69.4
Buena 19 30.6 100.0
Total 62 100.0

Interpretacion

En la tabla 9 se puede apreciar que, el 64.5% de los trabajadores encuestados
revelaron que la competitividad es regular, el 30.6% sugieren que es buena y por

altimo un 4.8% mencionaron que es deficiente. Teniendo estos resultados se con-

cluye que la competitividad en la municipalidad es regular.

Estadistica inferencial

Prueba de normalidad
HO: Los datos de las variables tienen normalidad

H1: Los datos de las variables no tienen normalidad

Tabla 10
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional 0.153 62 0.001
Competitividad 0.147 62 0.002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Lo observado en la tabla 10, indica que se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov
a 62 datos de ambas variables conteniéndose un p valor < a = 0.05; lo que significa

gue los datos de las variables en estudio no tienen distribucion normal
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Pruebas inferenciales
Hipotesis principal
Ho: No existe relacion entre cultura organizacional y competitividad de los servido-

res de una municipalidad de la provincia de Cotabambas,2022.

Hi: Existe relacion entre cultura organizacional y competitividad de los servidores
de una municipalidad de la provincia de Cotabambas,2022.

Tabla 11
Tabla de correlacién entre la variable cultura organizacional y variable competitivi-
dad

Cultura organizacional

Rho de Coeficiente de co- .0.044
Spearman o rrelacion '
Competitividad  gj (pilateral) 0.735
N 62

Interpretacion

En la tabla 11 se percibe que, entre las variables de cultura organizacional y com-
petitividad existe una relacion negativa muy baja de -0.044; asimismo el p-valor
obtenido es de 0.735 mayor que el nivel de significancia estadistica a = 0.05, por

lo tanto, se concluye que no existe correlacién entre ambas variables.

Hipotesis especificas

Ho: No existe relacion entre las dimensiones comunicacion, calidad, capacidades
directivas, identidad, reconocimientos y contribucién personal con la variable
competitividad de los servidores de una municipalidad de la provincia de Cota-
bambas,2022.

Hi: Existe relacion entre las dimensiones comunicacion, calidad, capacidades di-
rectivas, identidad, reconocimientos y contribucion personal con la variable
competitividad de los servidores de una municipalidad de la provincia de Cota-
bambas,2022.
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Tabla 12

Tabla de correlaciones entre las dimensiones comunicacion, calidad, capacidades
directivas, identidad, reconocimientos, contribucion personal con la variable com-
petitividad

Competitividad

c Coeficiente de Sig. N
E correlacion (bilateral)
§ Comunicacion 0.117 0.367 62
& Calidad 0.005 0.972 62
o Capacidades directivas -0.102 0.432 62
S Identidad -0.096 0.457 62
& Reconocimientos -0.036 0.778 62

Contribucién personal -0.024 0.852 62

Interpretacion

En la tabla 12, se aprecia que, las dimensiones comunicacién y calidad tiene una
relacion positiva muy baja mientras que las dimensiones de capacidades directivas,
identidad, reconocimientos y contribucion personal tiene una correlacion negativa
muy baja y ademas el p valor obtenido es menor que el nivel de significancia esta-
distica a = 0.05 por lo que se concluye que las dimensiones en estudio no estan
correlacionadas con la variable competitividad.
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V. DISCUSION

A partir de los hallazgos que se obtuvo en esta investigacion, se acepta la hip6-
tesis nula general que indica que no existe una relacioén entre cultura organizacional y
competitividad de los servidores de una municipalidad de la provincia de Cotabam-
bas,2022.

Estos resultados no guardan relacién con lo que sostienen los estudios realiza-
dos por los autores; Quispe (2019) y Martinez et al. (2021) que utilizando la misma
metodologia que este estudio adquirieron resultados diferentes sefialando que existe
una relacion alta y significativa. De la misma forma segun los teoricos Deal & Kennedy
prevalecieron que aquellas entidades que son lideres en el mercado son aquellos que
fortalecen su cultura. Asimismo, en la tabla 2 y 8 se obtuvieron resultados que indican
gue, la cultura organizacional y la competitividad se presentan de manera regular en la
municipalidad donde se realiz6 el estudio. Pero, sin embargo, en esta investigacion se
alcanzo una relacion negativa muy baja es por ello que, en base a este resultado se
deduce que de acuerdo a la encuesta realizada y el procesamiento estadistico se com-
prueba que las variables en estudio si son aplicados en diferentes realidades no siem-
pre se obtendra una asociacion entre ambos. En contraposicion a los resultados de la
estadistica descriptiva e inferencial se deduce que los resultados opuestos adquiridos
se deben a que existe una variabilidad en la distribucién de datos, ya que los datos
obtenidos en su mayoria no reflejan deducciones ascendentes sino también muestran
la descendencia que como resultado emite la no correlacion entre variables en estudio.
Por lo tanto, basado en la realidad se observa una situacion diferente en la entidad ya
gue, el tema de la cultura organizacional y la competitividad es débil, frente a las res-
puestas obtenidas de los encuestados una posible situacion que pudo hacer que los
servidores y funcionarios marcaran de manera positiva frente a las consultas propues-
tas en el cuestionario pudo ser la confusion de pensar que era una encuesta realizada
por la misma entidad ya que mi persona como investigador trabaja en el area de OCl y
temas de contraloria. Por lo tanto, pudo haber generado respuestas en su mayoria de

manera sesgada.
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En lo que respecta a la relacion que se pretendio determinar entre la dimension
de comunicacién con la variable competitividad con la que, se acepta la hipétesis es-
pecifica alterna ya que, asi como lo indica la tabla 12 se logré demostrar una correlacion
positiva muy baja. Al igual que la tabla 3 muestra que 52 personas encuestadas indican
gue la comunicacién es regular, es asi que, se demuestra que en dicha entidad en
estudio el tema de comunicacién entre los integrantes no es tan buena y que a la larga
esta trae consigo resultados deficientes en la obtencion de metas a nivel organizacio-
nal. Este resultado concuerda con lo que indican Martin et al. (1982) sefialando que la
comunicacion es la capacidad que cada ser vivo tiene para buscar interrelacionarse
con su alrededor. Por consiguiente, a lo anterior se deduce que, definitivamente la co-
municacion seré base para la interaccion entre compafieros de trabajo que ayudaran
al logro de la competitividad a diferencia de otras entidades que prestan el mismo ser-

vicio.

De la misma forma en la segunda hipotesis especifica del estudio se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula puesto que, el resultado obtenido indica
gue existe una correlacion positiva muy baja entre la dimension calidad con la variable
competitividad. De la misma forma en la tabla 4 se observa que del 100% de los en-
cuestados un 87% opina que existe una buena calidad de atencién al usuario. Con
respecto a este resultado adquirido se teoriza que de manera empirica se sabe que la
calidad de atencion al usuario en la organizacion no es la adecuada es por ello que, los
trabajadores nunca diran que estan haciendo mal su trabajo frente a cualquier tipo de
evaluaciones como esta. Asi como Chacon & Rugel (2018) también sustenta que la
calidad influira de manera directa a la satisfacciéon y fidelidad de los usuarios de la
misma forma a la larga trae consigo competitividad a la municipalidad. Por consi-
guiente, se entiende que, si cualquier organizacion presta una atencion de calidad al

beneficiario, como impacto se esta trabajando para obtener éxito.

Con relacion a la tercera hipotesis especifica se acepta la hipotesis nula por que
se obtuvo p - valor mayor que el nivel de significancia estadistica a = 0.05 y se rechaza
la alterna ya que la dimensién capacidades directivas presentan una correlacién nega-

tiva muy baja con respecto a la variable competitividad. En oposicion la estadistica des-
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criptiva se muestra en la tabla 5 que de la totalidad de los encuestados el 50% mencio-
nan que las capacidades directivas son buenas, en este caso también los servidores
consultados tampoco dirdn que sus capacidades de direccion no son buenas para la
obtencion de resultados eficientes, sino siempre responderan de manera positiva para
no quedar al descubierto sus deficiencias, es por ello que, se sospecha un porcentaje
de sesgo. En tal sentido Whetten & Cameron (2011) indican que estas capacidades
contienen habilidades innatas o creadas inherentes a las cualidades del liderazgo que
permiten cumplir de manera eficiente las funciones administrativas de los directivos. En
base a estos datos en la presente investigacion no se logré demostrar correlacion entre
la dimension capacidades directivas con la variable de contraste; pero, se tiene claro
gue las capacidades administrativas es el reflejo directo a la obtencién de los resultados

Optimos en la organizacion.

También se busc6é comprobar la relacion entre la dimension identidad con la va-
riable competitividad y como resultado se admite la hipotesis nula, ademas que se ob-
tuvo una correlacion negativa muy baja. Por el contrario, los resultados representativos
indican que del total de los encuestados mas de la mitad indico que se sienten identifi-
cados con la institucion; respecto a las respuestas obtenidas se puede ver que un buen
porcentaje no se siente referido con su centro de trabajo por lo tanto, se sabe falta la
implementacion de programas deportivas, culturales y especializaciones para su creci-
miento personal y profesional que coadyuven a que su talento humano se sienta iden-
tificado con su municipalidad. Asimismo, Segin Ramén (1973) demuestra que si el
colaborador se siente identificado con su centro de trabajo, laborara con un mayor com-
promiso para alcanzar los objetivos de la entidad. Respecto a ello este estudio no logro
probar la hipotesis planteada como se habia planificado a inicio; pero también, se tiene

claro que la identidad es sin duda clave para obtencion de metas organizacionales.

Simultaneamente se acepta la quinta hipotesis especifica nula y se rechaza la
alterna ya que, aplicando el procedimiento estadistico se demostro que existe una co-
rrelacién negativa muy baja entre la dimension reconocimientos y la variable de dife-
rencia. En contra posicién de este dato en la encuesta realizada un 53.2% expresaron
gue reciben reconocimientos al cumplir con metas segun planes estratégicos en rela-

cion a esta deduccion adquirida se observa que la organizacion no recibe premiaciones
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de ningn medio ya sea por resoluciones, cartas, econdémicos, vacaciones o dias de
descanso hasta la fecha en el tiempo que laboro en esta gestion actual no se vio ninguin
caso como este, pero frente a las respuestas dadas puedo asegurar que muchos de
los colaboradores fueron ingresados por favores politicos que frente a estas preguntas
Su respuesta siempre sera positiva aunque esta esté fuera de la realidad. En tal sentido,
Sanchez (2016) sefiala que los reconocimientos se deben considerar como politicas de
una organizacion para buscar mejorar las capacidades de sus colaboradores. Al res-
pecto, los datos obtenidos indican la existencia de un cierto sesgo de medicién en la
dimension reconocimientos, esto ocurre, porque es conocido que en las entidades pu-
blicas no se aplican, ya que en muchos de los casos esta no es considerada como una
prioridad; pero en cambio, las empresas privadas son las que mas lo utilizan para la

busqueda constante de productividad que a la larga trae consigo efectos positivos.

Por otra parte, en caso de la sexta hipbtesis también se rechaza la hipotesis
alterna y se acepta la hipétesis nula; asimismo se precisa que existe una correlacion
negativa muy baja entre la dimensién contribucién personal y la variable competitividad.
Por el contrario, al resultado que arroja la indagacion que un 91.9% definen que ellos
contribuyen de manera eficiente en el logro de objetivos y metas organizacionales,
frente a ello este resultado también muestra un posible sesgo ya que, si el servidor o
funcionario no se siente identificado con su lugar de trabajo, tampoco reciben recono-
cimientos y peor aun la gestion actual no posee los documentos de gestion entonces
gue objetivos y metas se esta logrando sino se tiene una ruta es asi que, respecto a
las interrogantes hechas a la unidad muestral tampoco dira que el como trabajador de
la entidad no trabaja o no cumple con sus funciones y peor aun indiquen que no cum-
plen el perfil profesional para dicho puesto para contribuir en el logro de metas a nivel
institucional. Macias & Aguilera (2012) dijo que se refiere a todas aquellas aportes que
tienen los talentos humanos tales como sus experiencias y su formacion educacional
gue no pueden ser reemplazados por la tecnologia. Con respecto a lo anterior también
concordamos puesto que la formacion educativa y las experiencias obtenidas seran

resultados eficientes para la entidad.
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Por ultimo, se mencionaran las limitaciones que se ha tenido en el transcurso de
preparacion de esta investigacion la cuales fueron en la seleccion del tamafio de mues-
tra porque la cantidad de la poblacion era pequefia y es por ello que se decidio trabajar
con el total de cantidad, también como muestra por lo que, fue dificil encontrar relacio-
nes significativas entre ambas variables de estudio. Por lo que los procedimientos es-
tadisticos requieren tener un tamafo de muestra grande para poder asegurar la repre-

sentatividad la cual en esta investigacion no se pudo lograr.

La sinceridad de las unidades de muestran también fueron una limitacion porque
frente a este tipo de trabajos de campo estos automaticamente suelen dar respuestas
positivas, aunque estas estén fuera de la realidad por el mismo hecho de que el 90%
son personal que trabaja porque les hicieron el favor de acomodados en las distintas
areas o puestos de la entidad desde los directivos hasta los asistentes administrativos
por lo que su ingreso no fue por concurso. Entonces si frente a estas encuestas saliera
negativa la imagen de la municipalidad traeria como efecto despidos es por ello que,
para evitarse estos temas los encuestados dieron respuestas positivas que a lo largo a
mi persona como investigadora no me permitid lograr conocer el nivel de asociacion
gue las variables en estudio tenian. Asi mismo fue dificultoso llenar el cuestionario para
algunos que no manejan el tema de la tecnologia ya que la encuesta no se realizé de
manera fisica sino utilizando la encuesta virtual haciendo uso de los formularios digita-
les a las cuales se les envio a su teléfono mévil personal para su respectivo llenado,
frente a esto muchos de los servidores no lo habrian y llenaban el cuestionario por falta
de tiempo o muchos otros motivos que tenian es por ello que mi persona de manera
amable tuve que acercarme a aquellos que les faltaba llenar la encuesta para que tu-
vieran la amabilidad de colaborar con la investigacién que se estaba realizando y con
un poco de molestia algunos de ellos lo llenaron, esta fue la razén también que haya
ocurrido posibles sesgos en los resultados puesto que las unidades muéstrales no son

muy colaborativos frente a este tipo de estudios realizados por los investigadores.

Asimismo, una de las dificultades que se tuvo la falta de espacio de tiempo ade-
cuado para la elaboracion de la tesis ya que, como toda persona independiente nece-
sita trabajar para solventarse econémicamente fue muy dificultoso el dedicarme al cien

por ciento y por tiempo completo a mi investigacion. Pero frente a este obstaculo he
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sabido superar administrando bien mis tiempos para concluir con mis metas propuestas
al inicio de mis estudios de postgrado y respecto a ello las recompensas siempre se

me daran a futuro con resultados positivos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. No existe relacion entre cultura organizacional y competitividad de los servi-
dores de una municipalidad de la provincia de Cotabambas, 2022. (a=0,05; p valor =
0,735).

Segunda. Existe relacién entre comunicacion y competitividad de los servidores de

una municipalidad de la provincia de Cotabambas, 2022. (a=0,05; p valor = 0,117).

Tercera. Existe relacion entre calidad y competitividad de los servidores de una mu-

nicipalidad de la provincia de Cotabambas, 2022. (a=0,05; p valor = 0,005).

Cuarta. No existe relacion entre las dimensiones capacidades directivas, identidad,
reconocimientos, y contribucién personal con la variable competitividad de los servi-
dores de una municipalidad de la provincia de Cotabambas, 2022. (a=0,05; p valor =
-0.102, -0.096, -0.036, -0.024).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: La municipalidad en estudio por intermedio del area de recursos humanos
debe elaborar un plan de trabajo para poder implementar programas debidamente
cronogramados y presupuestados para que, este sea aprobado a inicio de afio con la
finalidad de difundir la cultura organizacional para lograr que los servidores tengan un
compromiso compartido a nivel organizacional y este acto traiga consigo resultados

positivos en la competitividad de la entidad.

Segunda. Es transcendental planificar actividades y talleres que ayuden a mejorar el
clima laboral para mejorar la comunicacion entre los niveles jerarquicos, para poder
generar total confianza entre los integrantes de la organizacién. Los talleres encomen-
dados seria bueno realizarlos en horarios especiales de trabajo o fuera de la jornada

laboral con la intencién de confraternizar.

Tercera. El funcionario responsable de la organizacion debe considerar la evaluacion
del desempefio y procesos de los servidores a su cargo para poder estandarizarlo y
atribuirles mejoras con el propdésito de fundar una cultura de calidad en el centro de
trabajo. Una vez implementada dicha cultura esta generara indicadores que ayudaran

a tomar decisiones para la mejora continua.

Cuarta. El jefe de administracién de personal debe aprovisionar programas de capa-
citacion a todo el personal directivo y jefes de unidad para mejorar sus habilidades
directivas en todo lo que respecta el proceso administrativo transmitiendo la empatia
y reconociendo a los logros obtenidos para la organizacion, demostrarles que como
entidad somos afortunados de tenerlo en nuestro equipo de trabajo. Las maneras de
dichos reconocimientos se pueden dar con aumentos de salario, felicitaciones publi-
cas o celebrar sus dias de cumpleaiios, etc. Con la intencién de optimizar las condi-

ciones laborales y forjar la identificacion de parte los funcionarios.
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ANEXOS



CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPETITIVIDAD DE LOS SERVIDORES DE UNA MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE COTABAMBAS, 2022.

Anexo 1
Matriz de Consistencia

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e indicadores

Variable 1. Cultura organizacional

Problema general

¢Cual es la relacién que existe
entre cultura organizacional y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,20227?

Problema Especificos

¢Cual es la relacién que existe
entre comunicacion y competiti-
vidad de los servidores de una
municipalidad de la provincia de
Cotabambas, 20227

¢Cudl es la relacién que existe
entre calidad y competitividad de
los servidores de una municipali-
dad de la provincia de Cotabam-
bas,2022?

¢Cudl es la relacién que existe
entre capacidades directivas y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,20227?

¢Cudl es la relacion que existe
entre identidad y competitividad
de los servidores de una munici-
palidad de la provincia de Cota-
bambas,20227?

¢Cudl es la relacion que existe
entre reconocimiento y competiti-
vidad de los servidores de una
municipalidad de la provincia de
Cotabambas,2022?

Objetivo General

Determinar la relacion que existe
entre cultura organizacional y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,2022.

Objetivos Especificos
Determinar la relacion que existe
entre comunicacién y competitivi-
dad de los servidores de una mu-
nicipalidad de la provincia de Co-
tabambas, 2022.

Determinar la relacion que existe
entre calidad y competitividad de
los servidores de una municipali-
dad de la provincia de Cotabam-
bas,2022.

Determinar la relacién que existe
entre capacidades directivas y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,2022.

Determinar la relacién que existe
entre identidad y competitividad
de los servidores de una munici-
palidad de la provincia de Cota-
bambas,2022.

Determinar la relacion que existe
entre reconocimiento y competiti-
vidad de los servidores de una
municipalidad de la provincia de

Cotabambas,2022.

Hipétesis General

Existe relacion entre cultura or-
ganizacional y competitividad de
los servidores de una municipali-
dad de la provincia de Cotabam-
bas,2022.

Hipétesis Especificos

Existe relacion entre comunica-
cién y competitividad de los ser-
vidores de una municipalidad de
la provincia de Cotabambas,
2022.

Existe relacion entre calidad y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,2022.

Existe relaciéon entre capacida-
des directivas y competitividad
de los servidores de una munici-
palidad de la provincia de Cota-
bambas,2022.

Existe relacion entre identidad y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,2022.

Existe relacion entre reconoci-
miento y competitividad de los
servidores de una municipalidad
de la provincia de Cotabam-
bas,2022.

Dimensiones

Indicadores

Iltems

Escalay va-
lores

Niveles y ran-
gos

Comunicacién

- Canales de comunicacion

- Relaciones interpersonales.
- Trabajo en equipo.

- Esfuerzos

- Programas

- Reuniones de trabajo.

- Actualizacion.

- Valores institucionales.

Calidad

- Logro de objetivos.

- Mejora continua.

- Objetivos.

- Metas.

- Cumplimiento de funciones.
- Ventaja competitiva

- Vida personal

- Vida laboral

- Competencia profesional.

Capacidades
Directivas

- Solucién de problemas
- Inteligencia.

- Percepcidn del jefe inmediato.

- Formacion
- Respeto.

Identidad

- Misién

- Objetivos

- Biografia institucional.
- Vision

- Identificacion

Reconocimien-
tos

- Incentivos econémicos
- Reconocimiento.
- Desarrollo profesional

Contribucion
personal

- Conocimientos.
- Habilidades.

Ordinal

Nunca (1)
Casi nunca
2

Algunas ve-
ces (3)
Casi siem-
pre (4)
Siempre (5)

Nivel:
Relacional

Rangos:
Buena 97-144

Regular 49-97
Deficiente 1-49

Variable 2. Competitividad

Dimensiones

Indicadores

items

Escalay va-
lores

Niveles y ran-
gos
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¢Cual es la relacién que existe
entre contribucién personal y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,20227?

Determinar la relacion que existe
entre contribucion personal y
competitividad de los servidores
de una municipalidad de la pro-
vincia de Cotabambas,2022.

Existe relacion entre contribucion
personal y competitividad de los
servidores de una municipalidad
de la provincia de Cotabam-
bas,2022.

Capacidad de - Equipamiento.

gestion - Tecnologia. Ordinal
- Programas. 6
- Recursos materiales. Nunca (1)
- Habilidades. Casi nunca
- Presupuesto. 2

RRHH - Admision de personas 5 Algunas ve-
- Aplicacion de personas ces (3)
- Compensacion de personas Casi siem-
- Desarrollo de personas pre (4)
- Mantenimiento de personas Siempre (5
- Monitoreo de personas

Nivel:
Relacional
Rangos:

Buena 5-7
Regular 3-5

Deficiente 1-3

Tipo y disefio de investigacion

Disefio de investigacion: No
experimental

Tipo de investigacién: Béasica

Enfoque: Cuantitativo

Método: Hipotético — Deductivo
Nivel: Descriptivo. Correlacional

Corte: Transversal

Poblacién y Muestra

Poblacién: 62 servidores de una municipalidad distrital de la provincia de Cotabam-

bas.

Criterio de inclusion

Todos los servidores, funcionarios y nombrados que laboran en la municipalidad distri-

tal como administrativos.
Muestreo: No probabilistico

Muestra: 62

Técnicas e instrumentos
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario con
36 items de cultura organizacio-
nal y 11 items de competitivi-
dad.

Estadistica a utilizar

Normalidad:

Descriptiva: Se utilizara tablas con porcen-

tajes de frecuencias y figuras.

Inferencial: Segun lo que se obtenga en la

prueba de normalidad.




Anexo 02
Operacionalizacion de variables

ESCALA DE NIVELES ¥
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICIGN DIMEN SIONE S INDICADORES ITEMS MEDICION RANGO
OPERACIONAL
Comunicacion Canales de comunicacion 12345878
La cultura erganizacional Relacienas interparsonales
Variable 1 La cultura organizacional 5 un recurso | s medird  con  los Trabajo en equipo Nived:
que generalmentz explica lo que ofros | siguientes factores: Esfuerzo
Cultura recursos mno pueden explicar sobre la | Comunicacion, Calidad, Programas Relacional
organizacional situacion real de |a organizacion con la | Capacidades  directivas, Reuniones de trabajo
que se determina la desaparicion o | Identidad, Actualizacion
confinuidad de una empresa y 5@ | reconocimisntos, Walores institucionales
diagnosticando  considerande  los | contribucion parsonal. Calidad Logro de objetivos 5.10,11,12,13,14,15
factores tfales como:  comunicacion, Mejora continua Ordinal
calidad, capacidades directivas, Ohbjetivos
identidad, reconocimientos, contribucion Metas 1 Munca R i
persanal Hernandez et al. (2008). Induccidn 2.Casi nunca su::fug-?-m-i
Clima laboral 3.Algunas veces
Competancia laboral 4. Casi siempre Regular 4897
Capacidades Directivas | Solucion de problemas 16,17,18,15,20 3. Siempre
Inteligencia Deficiente 1- 49
Percepcion del jefe inmediato
Formacion
Raspeto
Identidad Mision 122232425
Ohjetivos
Biografia institucional
Vision
Identificacion
Reconocimientos Incentivos econgmicos 26,27,28,29,30,31
Reconocimiznto
Desarrolle profasional
Contribucidn personal Conocimientos 3233343536
Habilidades
Variable 2 La competitividad de las empresas se ve Capacidad de gestion Equipamiznto 123458
Competitividad influenciada  por  los  factores La competitividad se Tecnologia Nivel:
MAcroECoNOmIces y MICToeconomicos medira con los factores: Programas Relacional
para que logren ser competitivas capacidad de gastion, Recursos materiales
dependera de factores externos e Recursos Humanos Habilidades Ordinal
internos  tales como  los  factores: Presupuesto Rance:
capacidad de  pestion, Recursos Gestion de RRHH Admision de personas 7.8.8.10,11 1 Nunca B
Humanos e internacionalizacion que Adiestramiento 2.Casi nunca
influyen directamente en la busquada de Compensacion de parsonas 3.Algunas veces Buena 57
la competitividad de las organizaciones Desarrollo de personas 4, Casi siempre Resular 3.5
Hernandez et al. (2008). Evaluacion de desempeﬁa 3. Siempre i

Deficiente 1- 3




Anexo 3

CUESTIONARIO

~i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

La presente encuesta tiene por finalidad recabar informacion relevante en torno a la investigacion titu-

lado “Cultura organizacional en la competitividad de los servidores en una mun

icipalidad de la

provincia de Cotabambas, Apurimac, 2022”, por tanto, se le agradece por una colaboracion sincera.

Marque con un aspa “X” la alternativa adecuada.

DATOS GENERALES: (Google forms)

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia, utilice la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Algunas ve- Casi siem- Siempre
nunca ces pre

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

ITEMS

[1 ]2 3 [4]5

Dimension: Conocimiento

1. La existencia de canales de comunicacidn agiles y expeditos garantizan el éxito de nuestro
trabajo.

2. En el centro donde laboro se acostumbra decir las cosas en forma clara y directa.

3. Trabajamos como un solo equipo.

4. Se valora los esfuerzos de los funcionarios por crear y mantener un buen sistema de comu-
nicacién en el personal.

5. Los programas de calidad funcionan adecuadamente

6. Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipacién de tal manera que se
sabe, oportunamente los temas a tratar.

7. Los funcionarios se preocupan por mantener informado al personal.

8. Existen valores institucionales aceptados y compartidos por la practica total de sus miem-
bros.

Dimension: Calidad

0. La tecnologia utilizada esta dirigida al logro de los objetivos.

10. La mejora de la calidad esta dirigida al logro de los objetivos.

11. Los objetivos que nos planteamos siempre son alcanzados.

12. Las metas que se propone siempre son alcanzadas.

13. El personal de nuevo que ingresa al centro de labores reconoce que la entidad tiene resul-
tados superiores con respecto a otras entidades del estado.

14. Los valores de la entidad son respetados y guian la vida laboral.
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15. La preparacion de los directivos es un componente importante para llevar a cabo las ac-
tividades en forma Gptima.

Dimension: Capacidades Directivas

16. El jefe inmediato me proporciona nuevas formas para enfocar los problemas que antes
resultaban desconcertantes.

17. El jefe inmediato fomenta la utilizacion de la inteligencia para superar los obstaculos.

18. Para mi, el jefe inmediato es un simbolo de éxito y eficacia.

19. El jefe inmediato se preocupa por nuestra formacion para ser mejores.

20. El jefe inmediato cuenta con mi respeto.

Dimension: Identidad

21. Conozco la mision de la entidad y trabajo por ella.

22. Conozco los objetivos de la entidad.

23. Conozco la historia de la entidad y sus logros mas importantes.

24. La vision de la entidad es clara y precisa.

25. Me siento identificado(a) plenamente con la entidad.

Dimension: Reconocimientos

26. Los incentivos econdmicos que nos proporciona son adecuados.

27. Se reconoce el significado de la contribucién que hago.

28. Siento que mi trabajo es reconocido.

29. Me siento realizado al trabajar en mi centro de labores.

30. Mi desarrollo profesional es acorde con los planes a mediano y largo plazo de la organi-
zacion.

31. Mis comparieros y subordinados generalmente aprecian la forma en que realizo mi tra-
bajo.

Dimension: Contribucién Personal

32. Me siento muy (til en el trabajo.

33. Mi trabajo bien hecho hace la diferencia.

34. El trabajo que hago es muy valioso para la organizacion.

35. Me siento pieza clave en la organizacion.

36. Mis conocimientos y habilidades son suficientes para realizar mi trabajo.

VARIABLE 2: COMPETITIVIDAD

Dimensién: Capacidad de Gestion

01. La entidad realiza mejoras continuas de sus equipos e instalaciones.

02. La entidad cuenta con la tecnologia adecuada que facilite el logro de resultados.

03. Existe un programa de calidad en la entidad.

04. Los insumos necesarios para trabajar en su area son proporcionados en tiempo y forma.

05. En la entidad compartimos los conocimientos que nos permiten mejorar nuestras habili-
dades.

06. El area de trabajo cuenta con un presupuesto para desarrollar sus funciones.

Dimension: Recursos Humanos

07. Para ingresar a laborar he participado en una convocatoria de captacion de personal.

08. Se cuenta con un responsable quien guie o adiestre en las funciones que se deba cumplir
cuando se es un nuevo trabajador.




09. Existe un plan de incentivos a nivel organizacional para compensar a agquellos que cum-
plieron las metas y objetivos.

10. Se cuenta con un programa de capacitacion y desarrollo de personal en la entidad.

11. Existe sistemas de evaluacién del desempefio acordes con las funciones que realizamos.

Muchas gracias por su tiempo



Anexo 04

Prueba piloto para determinar la confiabilidad del instrumento

Cultura organizacional

Capacidades directi-

Contribucion perso-

Conocimiento Calidad vas Identidad Reconocimientos nal
pl|p2|p3|p4|p5|p6|p7|p8 g pl0 | pll | pl2 | pl13 | pl4 | p15 | pl6 | pl7 | p18 | pl9 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 | p25 | p26 | p27 | p28 | p29 | p30 | p31 | p32 | p33 | p34 | p35 | p36
214|13|4|14|5]|3|3]5 1 4 4 3 2 5 3 2 3 5 4 4 3 3 3 4 2 2 2 1 1 2 1 4 5 5 5
3|!3(3|4|2|4|4|3|4| 3| 4| 4|3|4|4|3|4|4|3|4|4|5|4|4|5|5|3|3|3|3|4|4]|4|4a|5]5
5(5(5(4|5|5|5|5]|5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3(3(4(3|2|3 (3|42 3 4 4 2 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4
2131313 |2|2]3]|3 4 3 4 2 2 4 4 4 4 3 5 4 3 2 4 4 2 1 2 3 3 4 4 4 4 4 4
3(4 (4 (43|13 |4|2]|3 3 4 4 3 1 5 2 1 1 1 3 5 5 4 4 4 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5
4 (5143 |3|4|3|4)|4 4 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4
21112 (3|3[4|3[3]3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 1 1 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1
3(3(3(3(4|3|3|3]|4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4
4 |14 (4|4 |4 |4 (4|44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4

Tabla 13

Prueba de confiabilidad de Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.969

36
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Competitividad
Capacidad de gestion Recursos humanos
q1|92|{93|94|95|96|q7(q8|q9|ql0|qll
3(4|4|5|4|5|3|5|5]| 5 4
3|22 |2|3|4]|2|2]|2]| 3 2
212|222 |2|2|2]|2]| 2 2
3222|342 |2]|2]|1 1
2132|3343 |2|1] 2 2
2131134414421 4
3143|4444 |4)|3 2 1
414|143 |3|3|4(4|4] 4 4
3212|241 |1]|1]| 1 1
21333333 3|3] 3 3
Tabla 14

Prueba de confiabilidad de Competitividad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.922 11




Anexo 05
Validez de instrumento por expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Cultura Organizacional

N© VARIABLE Pertinencia®' Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: Comunicacion

1 | La existencia de canales de comunicacion agiles y expe- X X X
ditos garantizan el éxito de nuestro trabajo.

> | En el centro donde laboro se acostumbra decir las cosas X X X
en forma clara y directa.

3 | Trabajamos como un solo equipo. X X X
Se valora los esfuerzos de los funcionarios por crear y

4 | mantener un buen sistema de comunicacién en el perso- X X X
nal.

5 | Los programas de calidad funcionan adecuadamente X X X
Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipacion

6 | de tal manera que se sabe, oportunamente los temas a X X X
tratar.

7 | Los funcionarios se preocupan por mantener informado al X X X
personal.

g | Existen valores institucionales aceptados y compartidos X X X
por la préactica total de sus miembros

DIMENSION 2: Calidad

g | Latecnologia utilizada esta dirigida al logro de los objeti- X X X
VOS.

10 | La mejora de la calidad esta dirigida al logro de los objeti- X X X
VOS.

11 | Los objetivos que nos planteamos siempre son alcanza- X X X
dos.

12 | Las metas que se propone siempre son alcanzadas. X X X
El personal de nuevo que ingresa al centro de labores re-

13 | conoce que la entidad tiene resultados superiores con res- X X X
pecto a otras entidades del estado.
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14

Los valores de la entidad son respetados y guian la vida
laboral.

15

La preparacion de los directivos es un componente impor-
tante para llevar a cabo las actividades en forma 6ptima.

DIMENSION 3: Capacidades directivas

16

El jefe inmediato me proporciona nuevas formas para en-
focar los problemas que antes resultaban desconcertan-
tes.

17

El jefe inmediato fomenta la utilizacion de la inteligencia
para superar los obstaculos.

18

Para mi, el jefe inmediato es un simbolo de éxito y eficacia.

19

El jefe inmediato se preocupa por nuestra formacion para
ser mejores.

20

El jefe inmediato cuenta con mi respeto.

DIMENSION 4: Identidad

21

Conozco la misién de la entidad y trabajo por ella.

22

Conozco los objetivos de la entidad.

23

Conozco la historia de la entidad y sus logros mas impor-
tantes.

24

La vision de la entidad es clara y precisa.

25

Me siento identificado(a) plenamente con la entidad.

DIMENSION 5: Reconocimientos

26

Los incentivos econémicos que nos proporciona son ade-
cuados.

27

Se reconoce el significado de la contribucion que hago.

28

Siento que mi trabajo es reconocido.

29

Me siento realizado al trabajar en mi centro de labores.

30

Mi desarrollo profesional es acorde con los planes a me-
diano y largo plazo de la organizacion.




31 Mis comparieros y subordinados generalmente aprecian la X
forma en que realizo mi trabajo
DIMENSION 6: Contribucién personal
32 | Me siento muy Util en el trabajo. X
33 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia. X
34 | El trabajo que hago es muy valioso para la organizacion. X
35 | Me siento pieza clave en la organizacion. X
36 Mis conocimientos y habilidades son suficientes para rea- X
lizar mi trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Freddy Gamaniel Romani Allende

Especialidad del validador: Metod6logo

Pertinencia: El item 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 el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

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

DNI: 25495800

No aplicable [ ]

Lima 15 de noviembre del 2022




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Competitividad

Pertinencial | Relevancia? | Claridad?® .
N° VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: Capacidad de gestién
1 |La entidad realiza mejoras continuas de sus equipos e ins- X X X
talaciones.
> | Laentidad cuenta con la tecnologia adecuada que facilite X X X
el logro de resultados.
3 | Existe un programa de calidad en la entidad. X X X
4 | Los insumos necesarios para trabajar en su area son pro- X X X
porcionados en tiempo y forma.
5 | En la entidad compartimos los conocimientos que nos per- X X X
miten mejorar nuestras habilidades.
¢ |E area de trabajo cuenta con un presupuesto para desa- X X X
rrollar sus funciones.
DIMENSION 2: Recursos Humanos
7 | Para ingresar a laborar he participado en una convocatoria X X X
de captacion de personal.
Se cuenta con un responsable quien guie o adiestre en las
8 | funciones que se deba cumplir cuando se es un nuevo tra- X X X
bajador.
Existe un plan de incentivos a nivel organizacional para
9 | compensar a aquellos que cumplieron las metas y objeti- X X X
VOS.
10 | Se cuenta con un programa de capacitacion y desarrollo X X X
de personal en la entidad.
11 | Existe sistemas de evaluacion del desempefio acordes X X X
con las funciones que realizamos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Freddy Gamaniel Romani Allende DNI: 25495800
Especialidad del validador: Metod6logo

Lima 15 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del fitem, P

€s conciso, exacto y directo

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



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Cultura Organizacional

Pertinencia® [Relevancia®? | Claridad?® .
Ne° VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: Comunicacion

1 |La existencia de canales de comunicacion agiles y expe- X X X
ditos garantizan el éxito de nuestro trabajo.

2> | En el centro donde laboro se acostumbra decir las cosas X X X
en forma clara y directa.

3 | Trabajamos como un solo equipo. X X X
Se valora los esfuerzos de los funcionarios por crear y

4 | mantener un buen sistema de comunicacién en el perso- X X X
nal.

5 | Los programas de calidad funcionan adecuadamente X X X
Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipacion

6 | de tal manera que se sabe, oportunamente los temas a X X X
tratar.

7 | Los funcionarios se preocupan por mantener informado al X X X
personal.

8 Existen valores institucionales aceptados y compartidos X X X
por la préactica total de sus miembros

DIMENSION 2: Calidad

g | Latecnologia utilizada esta dirigida al logro de los objeti- X X X
VOS.

10 | La mejora de la calidad esta dirigida al logro de los objeti- X X X
VOS.

11 | Los objetivos que nos planteamos siempre son alcanza- X X X
dos.

12 | Las metas que se propone siempre son alcanzadas. X X X
El personal de nuevo que ingresa al centro de labores re-

13 | conoce que la entidad tiene resultados superiores con res- X X X
pecto a otras entidades del estado.

14 | Los valores de la entidad son respetados y guian la vida X X X
laboral.

15 | La preparacion de los directivos es un componente impor- X X X
tante para llevar a cabo las actividades en forma 6ptima.




DIMENSION 3: Capacidades directivas

16

El jefe inmediato me proporciona nuevas formas para en-
focar los problemas que antes resultaban desconcertan-
tes.

17

El jefe inmediato fomenta la utilizacion de la inteligencia
para superar los obstaculos.

18

Para mi, el jefe inmediato es un simbolo de éxito y eficacia.

19

El jefe inmediato se preocupa por nuestra formacion para
ser mejores.

20

El jefe inmediato cuenta con mi respeto.

DIMENSION 4: Identidad

21

Conozco la misién de la entidad y trabajo por ella.

22

Conozco los objetivos de la entidad.

23

Conozco la historia de la entidad y sus logros mas impor-
tantes.

24

La visién de la entidad es clara y precisa.

25

Me siento identificado(a) plenamente con la entidad.

DIMENSION 5: Reconocimientos

26

Los incentivos econdmicos que nos proporciona son ade-
cuados.

27

Se reconoce el significado de la contribucion que hago.

28

Siento que mi trabajo es reconocido.

29

Me siento realizado al trabajar en mi centro de labores.

30

Mi desarrollo profesional es acorde con los planes a me-
diano y largo plazo de la organizacion.

31

Mis compafieros y subordinados generalmente aprecian la
forma en que realizo mi trabajo

DIMENSION 6: Contribucién personal




32 | Me siento muy Util en el trabajo. X X

33 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia. X X

34 | El trabajo que hago es muy valioso para la organizacion. X X

35 | Me siento pieza clave en la organizacion. X X

36 Mis conocimientos y habilidades son suficientes para rea- X X
lizar mi trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Lenmy Ochoa Santos

Especialidad del validador: Metodd6loga

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]
DNI: 41542187

Lima 15 de noviembre del 2022




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Competitividad

Pertinencial | Relevancia? | Claridad?® .
N° VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: Capacidad de gestién
1 | Laentidad realiza mejoras continuas de sus equipos e ins- X X X
talaciones.
> | Laentidad cuenta con la tecnologia adecuada que facilite X X X
el logro de resultados.
3 | Existe un programa de calidad en la entidad. X X X
4 | Los insumos necesarios para trabajar en su area son pro- X X X
porcionados en tiempo y forma.
5 | En la entidad compartimos los conocimientos que nos per- X X X
miten mejorar nuestras habilidades.
¢ | El area de trabajo cuenta con un presupuesto para desa- X X X
rrollar sus funciones.
DIMENSION 2: Recursos Humanos
7 | Para ingresar a laborar he participado en una convocatoria X X X
de captacion de personal.
Se cuenta con un responsable quien guie o adiestre en las
8 | funciones que se deba cumplir cuando se es un nuevo tra- X X X
bajador.
Existe un plan de incentivos a nivel organizacional para
9 | compensar a aquellos que cumplieron las metas y objeti- X X X
VOS.
10 | Se cuenta con un programa de capacitacion y desarrollo X X X
de personal en la entidad.
11 | Existe sistemas de evaluacion del desempefio acordes X X X
con las funciones que realizamos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg Lenmy Ochoa Santos DNI: 41542187
Especialidad del validador: Metoddloga

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. . .
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente Lima 15 de noviembre del 2022

o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

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



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Cultura Organizacional

Pertinencia® [Relevancia®? | Claridad?® .
Ne° VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: Comunicacion

1 |La existencia de canales de comunicacion agiles y expe- X X X
ditos garantizan el éxito de nuestro trabajo.

2 | En el centro donde laboro se acostumbra decir las cosas X X X
en forma clara y directa.

3 | Trabajamos como un solo equipo. X X X
Se valora los esfuerzos de los funcionarios por crear y

4 | mantener un buen sistema de comunicacién en el perso- X X X
nal.

5 | Los programas de calidad funcionan adecuadamente X X X
Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipacion

6 | de tal manera que se sabe, oportunamente los temas a X X X
tratar.

7 | Los funcionarios se preocupan por mantener informado al X X X
personal.

8 Existen valores institucionales aceptados y compartidos X X X
por la préactica total de sus miembros

DIMENSION 2: Calidad

g | Latecnologia utilizada esta dirigida al logro de los objeti- X X X
VOS.

10 | La mejora de la calidad esta dirigida al logro de los objeti- X X X
VOS.

11 | Los objetivos que nos planteamos siempre son alcanza- X X X
dos.

12 | Las metas que se propone siempre son alcanzadas. X X X
El personal de nuevo que ingresa al centro de labores re-

13 | conoce que la entidad tiene resultados superiores con res- X X X
pecto a otras entidades del estado.

14 | Los valores de la entidad son respetados y gufan la vida X X X
laboral.

15 | La preparacion de los directivos es un componente impor- X X X
tante para llevar a cabo las actividades en forma 6ptima.




DIMENSION 3: Capacidades directivas

16

El jefe inmediato me proporciona nuevas formas para en-
focar los problemas que antes resultaban desconcertan-
tes.

17

El jefe inmediato fomenta la utilizacion de la inteligencia
para superar los obstaculos.

18

Para mi, el jefe inmediato es un simbolo de éxito y eficacia.

19

El jefe inmediato se preocupa por nuestra formacion para
ser mejores.

20

El jefe inmediato cuenta con mi respeto.

DIMENSION 4: Identidad

21

Conozco la misién de la entidad y trabajo por ella.

22

Conozco los objetivos de la entidad.

23

Conozco la historia de la entidad y sus logros mas impor-
tantes.

24

La visién de la entidad es clara y precisa.

25

Me siento identificado(a) plenamente con la entidad.

DIMENSION 5: Reconocimientos

26

Los incentivos econdmicos que nos proporciona son ade-
cuados.

27

Se reconoce el significado de la contribucion que hago.

28

Siento que mi trabajo es reconocido.

29

Me siento realizado al trabajar en mi centro de labores.

30

Mi desarrollo profesional es acorde con los planes a me-
diano y largo plazo de la organizacion.

31

Mis compafieros y subordinados generalmente aprecian la
forma en que realizo mi trabajo

DIMENSION 6: Contribucién personal




32 | Me siento muy Util en el trabajo. X X X

33 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia. X X X
34 | El trabajo que hago es muy valioso para la organizacion. X X X
35 | Me siento pieza clave en la organizacion. X X X

Mis conocimientos y habilidades son suficientes para rea-

36 |, . :
lizar mi trabajo.

X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. German Vicente Garay DNI: 10790283
Especialidad del validador: Metod6logo

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. . .

?Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente Lima 15 de noviembre del 2022
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo . .f: / .

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



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Competitividad

Pertinencial | Relevancia? | Claridad?® .
N° VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: Capacidad de gestién
1 |La entidad realiza mejoras continuas de sus equipos e ins- X X X
talaciones.
> | Laentidad cuenta con la tecnologia adecuada que facilite X X X
el logro de resultados.
3 | Existe un programa de calidad en la entidad. X X X
4 | Los insumos necesarios para trabajar en su area son pro- X X X
porcionados en tiempo y forma.
5 | En la entidad compartimos los conocimientos que nos per- X X X
miten mejorar nuestras habilidades.
¢ |E area de trabajo cuenta con un presupuesto para desa- X X X
rrollar sus funciones.
DIMENSION 2: Recursos Humanos
7 | Para ingresar a laborar he participado en una convocatoria X X X
de captacion de personal.
Se cuenta con un responsable quien guie o adiestre en las
8 | funciones que se deba cumplir cuando se es un nuevo tra- X X X
bajador.
Existe un plan de incentivos a nivel organizacional para
9 | compensar a aquellos que cumplieron las metas y objeti- X X X
VOS.
10 | Se cuenta con un programa de capacitacion y desarrollo X X X
de personal en la entidad.
11 | Existe sistemas de evaluacion del desempefio acordes X X X
con las funciones que realizamos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. German Vicente Garay DNI: 10790283
Especialidad del validador: Metod6logo

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente Lima 15 de noviembre del 2022
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo / o~
- - . _ - . ..-"h" N
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados =
son suficientes para medir la dimensién



Anexo 06

Resultados estadisticos

Cultura organizacional

Capacidades direc-

Contribucion perso-
nal

Reconocimientos

Identidad

tivas

Calidad

Conocimiento

pl|p2|p3|p4|p5|p6|p7|p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pld|pl5|pl6|pl7|pl8|pl9|p20|p21|p22|p23|p24|p25|p26|p27|p28|p29 |p30|p31l|p32|p33|p34|p35|p36
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Competitividad

Capacidad de ges-
tion

Recursos humanos

qll

ql|92|(9g3({g4({q5|q6|q9g7 |98 |q9 | ql0
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Anexo 07

Figura 2
Una municipalidad de la Provincia de Cotabambas

La Municipalidad




Anexo 08

Carta de presentacién

POSGRADO

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 186 de diciembre del 2022

Senor (a):

C.P.C. sadl Quispe Chipana.

Gerencia Municipal:

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HAQUIRA

N2 de Carta :289— 2022 —yucv — VA — EPG — FO5L03/J
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia : Solicitud del interesado de fecha- 16 de diciembre del 2022

para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo

Tengo a bien dirigirme a usted
tucidn a la cual usted representa.

augurarle éxitos en la gestidn de |a insti

que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
ia vy Doctorado, en diversas menciones,

Doctor segiin el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben

elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo Ia siguiente informacidn:

1) Apellidos y nombres de estudiante: SIVINCHA ROJAS, ELIZABETH

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencidn : Gestidon Puablica
X “CULTURA ORGANIZACIONAL Y

4) Titulo de la investigacion z
COMPETITIVIDAD DE LOS SERVIDORES DE UNA

PROVINCIA DE COTABAMBAS, 2022”

MUNICIPALIDAD DE LA

investigacion a realizar benefician al

Debo sefalar gque los resultados de Ia
cion donde se realiza |a investigacion.

estudiante investigador como también a la institu
Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacién
en la institucion que usted dirige.

Atentamente, ~
y ' /‘
[ } l“ s 4 f

- > §
/ XM ! ~ :
s SoA L S

NHe.

A Halgn Ruth Majo Mwrrufo -
4 a E b e Poscr

g Liry 1

-

b UCIPALIDS PTAL JE HAQUIRA
- 7,

!




Anexo 09

Consentimiento firmado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado (*)

Thtuio de la Investigacicn: Cultura organizacional y competitvidad de los servidores de una
municipalidad de la provincia de Cotabambas, 2022,

Investigador (a) (es): ELZABETH SVINCHA ROJAS

Propésito del estudio

Le invtamos a participyr en la Investigocion tiulada “Cuttura organtzacional y
competitividad de los servidores de una municipalidad de ta provincia de Cotabambas,
2022, cuyo objetvo es determinar a relacion entre (2 cultura organizacionat y @@
compaetithvicdad de los servidores en el municipio de a provincia de Cotabambas en of af%
2022 Esta bvestigacion es cesamollada por estudiantes del posgrado peograma académico
de maestria en gestion pibliica, de la Universidad Cesar Vallejo del campus Ate, aprobado
por la autoridad correspondiente de @ Universidad y con el permiso de la institucicn
Municipaidad Distnital de Haguira.

Procedimiento

S usted decide participar en la investigacidn se realizard o siguiente (emumerar los
procedimientos del estudio):

1. Serealizard una encuesta donde Se recogeran datos personales y algunas preguntas

sobre (2 iInvestigaciin ttuladx “Cuttura organizacional y competitividad de los
servidores de una municipalidad de La provincia de Cotabambas, 2022".

2 Esta encuesta tendra un tiempo agroximado de 10 Minutos y se realizara en ol
ambiente del salcn consistonal de la Municipalidad dstrital de Haguira Las
respuestas al cuestionario serdn codificadas usando un nimero de ientificacicn y,

por o tanto, serdn andoimas.

“Obligntono a partr de los 18 afcs

INVESTIGA
ucv



W UNMIVERSIDAD CESAR VALLEID

Participactn volurtaris |principio de autoomis |

Puede hacer todas |as pregunias para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
o no, ¥ Su decision serd respeinda. Posteror ala aceptacidn no desea continuar pueds
hacerio sin ningan problema

Riesgo (principio de Mo malefioenola):

indicar al participamie |a existencia que NO exste resgo o dofo ol parbcipar an ba
Imﬂpﬂﬁtmmp.mﬂnmnﬂmmmulhmldmp‘rl
incomididas. Usied Dene la lberiad de respondenas o no.

Beneficios [orinciple de benatioenchs):

Se le informara que los resultades de La investigacicn se be alcanzara a La institucion al
besmino de la investigaciin. ko recibisd algin beneficio econdmico ni de ninguna oira indaobe.

Ell-:h.rdlnn:lmnmhlhiﬂudkﬂl.ﬂﬂdlhpmﬂiln‘b.p.lmnﬂtﬂdmﬂ
estudio podrén conyemirss en beneficks de la salud pibica.

ConSdencialidad (princips de justicial:

Los datos recolsctados deben ser andnimos ¥ no toner ninguna forma de identficar al
partidparie. Garanbdzamos gue la informacion gue wstsd nos brinde oS todbmenhs
:mlmvmmmmmr@mmmmmuﬂmmwlm.Lns:l.n::

parmanecerdn bajo cusiodia del investigador principal ¥ pasaso un tempo detsrminado
seran eliminsda s conwerient Emente.

Problemas o preguntas:
S tene pregunias sobne La invesiigaciin puede contactar con el Investigador (a) Elizabeih

Srancha Rogs conemail: gdmisiza3@omail com ¥ Docenbe asesor Mag, Aomani Allende,
Frl:l-l:l'rﬁﬂ'l‘ll‘lll-l. con amal- roman SEucwirial e pe.

Caonsertimiento

Despuds de haber leido los propositos de o investigacion astonzo participar & la
imvestigacion antes mencionada

Mombre y apallidos: C.P.C SAUL QUISPE CHIPAMA

Fecha y hara: 061 V2022

INVESTIGA
o ucv



Anexo 10

Evidencias de la encuesta realizada por google forms

& Como estas amigo(a), compafera(o) te com...

Ing. Albino Supervision MDH

Amigo Jose

+51 900 930 971

Mary Luz Haqguira

Mayra Tesorerfa

TST DE EVALUACIN DE
INVESTIGACION

La presente encuesta tiene por finalidad recabar
informacion relevante en torno a la investigacion titulado “Cultura organizacional en la f(lr'n;,glt:'
competitividad de los servidores en una municipalidad de |a provincia de
Cotabambas, Apurimae, 2022, por tanto, se le

agradece por una colaboracion sincera

Acceder a Google para guardar el progreso. Mas informacion -
Como estas amigo(a), compailera(o) te comento que estoy desarrollando un
trabajo de investigacion titulado "Cultura organizacional en la competitividad
de los servidores en una municipahdad de la provincia de Cotabambas,

Para evaluar las variables, marcar una “X" en el casillero de su preferencia, utilice la Apun'mac. 2022" por tanto, se e agr?.dece por una colaboracion sincera en
siguiente escala:

Marque con un aspa “X" la alternativa adecuada

llenar las siguientes encuestas:

_ VARIABLE 1: httpsy/forms.gle/BamZxoC
1 2 3 4 5 S
: i 1E > htt
Nunca Casi Algunas ‘C asi Siempre VARIABLE 2: |
nunca veces siempre
CULIURA URGANILACIUNAL COMPETITIVIDAD

1. La existencia de canales de comunicacion agiles y expeditos garantizan el éxito

01. La entidad realiza mejoras continuas de sus equipos e instalaciones.
de nuestro trabajo

=l —_

=P .

mlE .

i O

Os Us

2. En el centro donde laboro se acostumbra decir las cosas en forma clara y 02. La entidad cuenta con la tecnologia adecuada que facilite el logro de
directa. resultados.

0~ a

| A g L U £ N & H | J

I Marcatemporal  Puntuacion 1. La existencia de ca 2. En el centro donde 3. Trabajamos como u4. Se valora los esfuer 5. Los programas de ¢ 6. Las reuniones de tre7. Los funcionarios se 8. Existen valares inst
2| 06022 25827 0 ? 4 i 4 4 5 3 3
31 1062022 23:07:19 0 i ] i 4 Z 4 4 ]
41 10mR02 123 0 5 5 5 4 5 5 5 5
51 10m2022 75858 0 3 ] 4 3 2 i ] 4
6| 107022 §:20:17 0 2 1 i 1 ] ? 2 ]
T A0T022 6:51:35 0 i 4 4 4 3 i 4 2
6 A0m2022 :1%:00 0 4 5 4 3 3 4 3 4
9 02022 591 0 ? 1 2 ] 3 4 3 3
10} 1072022 10:00:23 0 i ] ] ] 4 ] ] ]
1 A07202210:09:3 0 4 4 4 4 4 4 4 4
12 02022 10:16:23 0 4 1 i 4 1 i 4 4



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ROMANI ALLENDE FREDDY GAMANIEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
ATE, asesor de Tesis titulada: "Cultura organizacional y competitividad de los servidores
de una municipalidad de la provincia de Cotabambas, 2022

", cuyo autor es SIVINCHA ROJAS ELIZABETH, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 22.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 04 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ROMANI ALLENDE FREDDY GAMANIEL Firmado electronicamente

DNI: 25495800 por: FROMANI5 el 13-01-
2023 17:11:51

ORCID: 0000-0002-1054-6715

Caodigo documento Trilce: TRI - 0509712

oo INVESTIGA
.m.' ucv




