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RESUMEN  

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre cultura 

y comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial de Picota, Región 

San Martín - 2023. El estudio fue tipo básica, diseño no experimental, transversal y 

descriptivo - correlacional, la población fue 30 servidores públicos y la muestra fue 

censal. La técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los 

resultados fueron: El nivel de la cultura organizacional está en un nivel adecuado 

demostrándose en un 57%, 37% regular y 7% inadecuado. El nivel del 

comportamiento organizacional está en un nivel regular demostrándose el 77%, 

17% está adecuado y el 7% inadecuado. Existe relación significativa entre las 

dimensiones de la cultura y el comportamiento organizacional, el p-valor ≤ 0.01, de 

acuerdo al Rho de Spearman, la dimensión clima organizacional es positiva muy 

alta Sp= 0.957, la correlación de la orientación a los resultados y normas son 

positiva alta Sp=0.793 y Sp= 0.784. Finalmente, sí existe relación significativa entre 

la cultura y el comportamiento organizacional, el p-valor ≤ 0.01, de acuerdo al Rho 

de Spearman, la correlación es positiva moderada Sp = 0.628; sin embargo, el 

coeficiente de determinación indica que el 38.6% de los componentes que 

conllevan al comportamiento organizacional no dependería trascendentalmente de 

los elementos de la cultura organizacional.  

Palabras clave: Cultura organizacional, comportamiento organizacional, 

servidores públicos, desarrollo sostenible.  

 



 

x 
 

The objective of the research was to determine the relationship between 

organizational culture and behavior in the Provincial Municipality of Picota, San 

Martín Region - 2023. The study was basic, non-experimental, cross-sectional, 

descriptive-correlational design, the population was 30 public servants and the 

sample was a census. The technique was the survey and the instrument was the 

questionnaire. The results were as follows: The level of organizational culture is at 

an adequate level, 57%, 37% regular and 7% inadequate. The level of 

organizational behavior is at a regular level, with 77%, 17% adequate and 7% 

inadequate. There is a significant relationship between the dimensions of culture 

and organizational behavior, the p-value ≤ 0.01, according to Spearman's Rho, the 

organizational climate dimension is positive very high Sp= 0.957, the correlation of 

results orientation and norms are positive high Sp=0.793 and Sp= 0.784. Finally, 

there is a significant relationship between culture and organizational behavior, the 

p-value ≤ 0.01, according to Spearman's Rho, the correlation is positive moderate 

Sp = 0.628; however, the coefficient of determination indicates that 38.6% of the 

components that lead to organizational behavior would not depend transcendentally 

on the elements of organizational culture. 

Keywords: Organizational culture, organizational behavior, public servants, 

sustainable development.
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I. INTRODUCCIÓN 

La adopción abierta y la integración de conceptos de producción más amplias 

en las empresas requieren una cultura organizacional particular, pues, los 

líderes empresariales que deseen implantar prácticas más desarrolladas en 

su organización deberían considerar la adaptación de la visión y los valores 

del modelo de la sostenibilidad como motor de todas las iniciativas que 

contribuyan al desarrollo sostenible (Assoratgoon & Kantabutra, 2023; 

Giannetti et al. 2020). El mecanismo de gestión del desarrollo sostenible de la 

empresas de acuerdo a la reproducción del capital humano, permiten 

identificar la importancia del comportamiento organizacional como generador 

del componente individual, así como la prioridad de la unidad de los 

integrantes en los vínculos colectivos grupales e individuales en diferentes 

aspectos organizacionales (Arefieva, et al. 2021).  

No obstante, la investigación está ligada al desarrollo sostenible 

específicamente al objetivo N° 8, por lo que, se manifiesta que el crecimiento 

económico sostenible y justo logra agilizar el progreso, creando trabajos 

íntegros para las personas y apoyando al mejoramiento de los niveles de vida. 

Además, acorde al Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos, 

se desarrolla los actos administrativos mencionados en la Resolución de 

Presidencia Ejecutiva N° 150 - 2017 - SERVIR, la guía de la gestión de 

procesos permite a las organizaciones gubernamentales promover la cultura 

deseada en sus servidores y contribuir a los objetivos organizacionales. 

En el ámbito internacional, según, Leonhardt (2023), la evolución de la mano 

de obra desde la productividad hasta promover las competencias aún siguen 

siendo garantía para las organizaciones, por lo que, en la empresa Cisco de 

Estados Unidos, continuan trabajando para mejorar la diversidad de su 

plantilla, muestran que han aumentando el número de sus empleados que se 

autoidentifican como afroamericanos o negros en general del 5,9% en el 

período del 2020, al 10% en el período del 2022. Sin embargo, manifiestan 

que la diversidad y el comportamiento organizacional, va más lejos de la raza 

y la etnia, puesto que, desde el comienzo de la pandemia, las mejores 
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empresas no buscan necesariamente candidatos que cumplan una serie de 

requisitos, como asistir a determinadas universidades, en su lugar, se presta 

más atención a las aptitudes que aportan los trabajadores.  

En el ámbito nacional, Rodríguez (2020), manifiesta que, en una encuesta 

realizada a 150 directivos de empresas peruanas, revelaron que el 66% 

desconocen si habrá cambios de conducta que obtendrán los adjuntos frente 

a la “nueva normalidad”, también, el 85% de los gerentes considero que la 

cultura de las organizaciones será afectada de acuerdo a lo que se contempló 

en la administración de los individuos que afrontan las fases de cuarentena, 

por lo que, se ha convertido en un segundo de la franqueza para los que 

laboran, por tanto, demostraría que la dirección de las empresas tiene una 

profunda impresión en la cultura, sin embargo, en las encuestas se evidenció 

que esté desafío implicaría la necesidad de trabajar en escenarios futuros, con 

planificaciones estratégicas que ayuden adaptarse al cliente y/o colaborador. 

En el ámbito local, la Municipalidad Provincial de Picota, se observó el 

problema que confronta la mencionada institución, está enfocada 

especialmente al comportamiento organizacional a razón de la carencia de 

asumir responsabilidades individuales, grupales y organizacionales que se 

definen para cada individuo, llevándonos a cuestionar su aprendizaje y 

experiencia que denota en su perfil; se revela desmotivación para llevar a cabo 

las funciones, exhibiendo las aptitudes, tanto que, no muestran la capacidad 

de ejecutar diferentes labores concernientes al puesto, siendo estas físicas e 

intelectuales, de hecho se sitúa a ciertas particularidades que denotan ellos 

mismos, que giran en torno al género, la edad, la personalidad, emociones, 

valores; y de igual modo, la escasez de disponibilidad haciendo referencia a 

las áreas especializadas que no se encuentran vinculadas en los labores, en 

cambio están separadas que van desde la autoridad hasta el último nivel de 

la organización, dejando en claro la jerarquización en la que está 

estandarizado dicha institución. 

En raíz a la realidad problemática se realizó la formulación del problema 

general determinando: ¿Cuál es la relación entre la cultura y el 
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comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial de Picota, 

Región San Martín - 2023?, los problemas específicos se determinaron: 

¿Cuál es el nivel de la cultura organizacional?, ¿Cuál es el nivel del 

comportamiento organizacional?, ¿Cuál es la relación entre las dimensiones 

de la cultura y el comportamiento organizacional? 

La presente investigación tuvo justificación por conveniencia, por lo que, se 

investigarán dos variables, esto señalara el comportamiento organizacional 

como un problema en los servidores públicos, teniendo en cuenta que los 

resultados coadyuvaran a desarrollar estrategias alineadas, relevancia 

social, será una contribución a la población en general, a la entidad, los 

servidores públicos de las diferentes áreas que laboran en la institución, en 

vista de que,  comprenderan la interrelación de las variables, empleando de 

esta manera las estrategias interpersonales, pues se verá reflejado en la 

satisfacción y atención que se brindará al usuario, valor teórico, este estudio 

pretende esclarecer y discutir la diferencia efectiva entre las dos variables, 

contamos como variable solución la cultura organizacional, teniendo en 

cuenta que, contamos con la variable problema, el comportamiento 

organizacional, por lo que, los resultados que se alcanzaran nos ayudaran a 

facilitar la resolución de problemas, implicancia práctica, ayudará aclarar la 

relación entre ambas variables, difundiendo tácticas para comprender la 

estructura organizacional que conlleva al comportamiento de los servidores 

públicos en un alcance individual e institucional para establecer relaciones 

satisfactorias y motivacionales; y la utilidad metodológica, en la mencionada 

investigación se utilizará métodos y mecanismos para la selección de datos, 

medición, aprobación por maestros, y contextos de acuerdo autores 

metodológicos.  

En base a lo previo, se planteó el objetivo general: Determinar la relación 

que existe entre la cultura y el comportamiento organizacional en la 

Municipalidad Provincial de Picota, Región San Martín - 2023. Los objetivos 

específicos: Establecer el nivel de la cultura organizacional. Conocer el nivel 

del comportamiento organizacional. Determinar la relación existente entre las 

dimensiones de la cultura y el comportamiento organizacional. 
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Últimamente, se propuso hipótesis general: Existe relación significativa entre 

la cultura y el comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial 

de Picota, Región San Martín - 2023. Como hipótesis específicas: El nivel 

de la cultura organizacional, es adecuado. El nivel del comportamiento 

organizacional, es adecuado. Existe relación entre las dimensiones de la 

cultura y el comportamiento organizacional.  
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II. MARCO TEÓRICO  

En el marco de los antecedentes internacionales se menciona según, 

Sapriansyah et al. (2022), en su investigación no experimental - básica, 

aplicando una encuesta a 120 profesores de enseñanza de primaria de 

Lampihong, analizaron los datos de forma descriptiva e inferencial. 

Concluyeron que, la cultura y el clima organizacional se encuentran en 

clasificación muy alta, por otra parte, el comportamiento ciudadano 

organizacional, y la motivación para el trabajo también se encuentran en una 

clasificación alta evidenciando una relación coexistente, demostrando de esta 

manera que interferir positivamente entre ambas variables de acuerdo a la 

vinculación de las mismas, conllevaría a plasmar y desarrollar estrategias de 

planificación en las organizaciones.  

De la misma manera, Shimamura et al. (2021), quienes estudiaron la 

investigación no experimental - básica, la muestra que analizaron residió en 

322 sanitarias, utilizaron la encuesta conteniendo información demográfica, 

facilidad de trabajo y tres escalas de justicia organizacional, comportamiento 

de ciudadanía organizacional y satisfacción laboral. Concluyeron que, para 

mejorar la satisfacción laboral, la facilidad de trabajo entre las enfermeras 

japonesas, mejorar la justicia interaccional puede ser la mejor estrategia que 

pueden llevar a ejecución, evidenciando la percepción de la organización 

hacia las enfermeras de acuerdo a las decisiones que serían tomadas en 

conjunto.  

Asimismo, Andrade et al. (2021), quienes estudiaron la investigación no 

experimental - básica, la cantidad fue de 988 trabajadores del sector educativo 

perteneciente a trece organizaciones educativas privadas del estado de Río 

Grande do Sul, se utilizó la misma muestra, dado que, la investigación será 

no probabilística por conveniencia, la técnica fue una encuesta, de carácter 

exploratorio y el instrumento fue el cuestionario. Concluyeron que, las 

demandas emergentes exigen una mayor proactividad y participación en la 

esfera social, en vista de que, exponen el vínculo del comportamiento de 

ciudadanía organizacional y la confianza interpersonal, asumiendo la 
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presentación central en la activación de el comportamiento cooperativo y 

discrecional en la organización, a través de una mayor participación individual 

y apoyo institucional.  

Además, Sidin et al. (2020), tuvo como objetivo determinar la descripción de 

las dimensiones del comportamiento ciudadano organizacional en las 

enfermeras del Hospital Labuang Baji. Desarrollaron un estudio no 

experimental - básica, la población fue de 253 enfermeras, la muestra fue de 

153 encuestados, utilizó el muestreo probabilístico por la técnica de muestreo 

aleatorio simple, utilizaron la encuesta. Concluyeron que, las dimensiones del 

comportamiento de ciudadanía organizacional en este estudio son altas, por 

lo que, se sugiere que los hospitales mantengan los niveles de OCB 

potenciados para las enfermeras, porque si llegaran a decaer pueden afectar 

la efectividad y eficiencia de los hospitales.  

Según, Khan et al. (2020), en su estudio no experimental - básica, la cantidad 

fue de 300 personas, el patrón fue de 160 catedráticos y profesores asociados, 

utilizaron la encuesta. Concluyeron que, esta investigación descubrió la 

relación de comportamiento laboral innovador y los estilos de liderazgo, dado 

que, se vería influenciado con liderazgo partiendo desde el estilo propio, 

fomentando la creatividad, el aprendizaje y la integración de la organización 

con el empoderamiento, promoviendo un entorno saludable que trascienda 

hacia la innovación y crecimiento en la investigación académica, puesto que, 

esta había sido ignorada en la enseñanza superior de Pakistán.  

Igualmente, Paais & Pattiruhu (2020), en su  investigación no experimental - 

básica, la cantidad del estudio estuvo conformada por 155 empleados que 

fueron seleccionados mediante métodos empíricos, de muestreo aleatorio 

estratificado proporcional, la técnica fue una encuesta y el instrumento fue el 

cuestionario, se analizaron utilizando el Modelo de Ecuaciones Estructurales 

en AMOS. Concluyeron que, será necesario mejorar el liderazgo, la 

motivación, y la cultura organizacional para incrementar la satisfacción laboral, 

dado que, si esto aumenta también lo hará el rendimiento de los empleados, 

ocupando un lugar importante y oportuno en la organización.  
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De igual manera, Nikpour (2017), en su investigación no experimental - 

básica, el registro como volumen, estuvo constituida por 190 trabajadores que 

fue mediante la fórmula de Cochran, utilizaron la encuesta. Concluyó que, el 

compromiso organizacional de los empleados tuvo un impacto mediador en la 

correlación entre el rendimiento y la cultura organizacional, por lo que, se 

deberá afianzar la eficacia, la eficiencia, la productividad, la calidad y la 

innovación, asimismo, sería importante destacar que la CO no es fija y puede 

realizar cambios en el tiempo, sin embargo, al desear mejorar el desempeño, 

deberán recurrir a evaluar y ajustar el entorno trasladandolo a un ambiente 

propicio para el éxito y el alto desempeño.  

En el marco de los antecedentes nacionales se menciona según, Díaz & 

Alecchi (2017), en su investigación aplicada, etnográfico, la población fue de 

10,000.00 mejores empresas y la muestra fue de 7 empresas de diferentes 

sectores económicos, la técnica fue el diseño de múltiples estudios de casos 

integrados por las unidades de análisis evaluadas y el instrumento evidencias, 

tales como entrevistas, documentación, archivos, observación directa y 

evidencia física. Concluyeron qué, no existe una tipología única en las 

empresas peruanas, asimismo, proponen un modelo de los factores que 

definen el comportamiento ciudadano organizacional, la etapa del ciclo de vida 

empresarial y el nivel de exposición de las siete dimensiones del 

comportamiento ciudadano organizacional, las características de la empresas 

y los factores que contribuyen hacia la mejora y subsanación de las 

dificultades de la consecuencia del comportamiento ciudadano 

organizacional.  

Además, Laoyza et al. (2023), en su estudio aplicada, no experimental, la 

estadística fue de 75 trabajadores, utilizaron la encuesta de 35 ítems. 

Concluyeron que, las hipótesis fueron comprobadas mediante la prueba 

estadística de Spearman, se alcanzó la correlación entre las variables en 

0,925, además, se confirmó el nivel de significación p=0,000, lo que, permitió 

confirmar claramente la relación muy alta entre el compromiso de los 

empleados, generando ideas completas y originales donde mejoran los 
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procesos dentro del entorno laboral, proponiendo soluciones e ideas que 

impliquen la mejora de la cultura organizacional en el gobierno local.  

Asimismo, Porlles (2022), en su investigación no experimental - aplicada, la 

representación fue de 294 personas seleccionadas al azar, utilizaron la 

encuesta de 21 ítems. Concluyó qué, comprobaron una alta significación 

estadística entre ambos constructos (valor p = 0,000) y una correlación 

positiva (Spearman 0,718), mostraron el mismo patrón de resultados, por lo 

que, el análisis de varianza confirma que la cultura organizacional puede 

interpretar aproximadamente el 52,2% de la competitividad del diseño, en 

vista de que, se muestra claridad en el logro de los objetivos y las metas, 

impulsando a la entidad a sugerir a sus colaboradores un mayor rendimiento 

y productividad en varios niveles.  

Del mismo modo, La Cotera (2021), en su investigación no experimental - 

básica, la cantidad de 37 personas fueron encuestadas. Concluyó qué, la 

motivación laboral tiene una relación muy alta con el personal del PPED del 

Ministerio Público en Lima Metropolitana y el Callao, mostrando que sería 

importante trabajar en la cultura organizacional implementando estrategias y 

capacitaciones que conlleven a que los empleados expresen su valoración 

acerca de lo empleado en la institución, por lo tanto, el constante 

mejoramiento que se alinea a los empleados, muestra una cultura 

organizacional que valora la busqueda y calidad de conductas que servirán 

para realizar el trabajo.  

Según, Loli et al. (2020), en su estudio no experimental - básica, la cantidad 

encuestada fue de 435 empleados profesionales de diversas especialidades. 

Concluyeron qué, existe una diferencia de opinión sobre la vida y la calidad 

laboral entre los empleados de instituciones públicas y los empleados de 

organizaciones privadas; sin embargo, no hay diferencia de opinión con 

respecto a la preservación de la ciudadanía de la organización, puesto que, la 

mejora continua evidencia el involucramiento de la innovación, de especificar 

la atención en los detalles, que demuestran que los colaboradores se 
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preocupan por solucionar los problemas y que apoyen en mantener un 

rendimiento alto en relación de sus funciones.  

Igualmente, García & Flores (2017), en su investigación no experimental - 

básica, la estadística fue de 381 personas y el patrón fue de 195 empleados, 

la técnica que utilizaron la encuesta. Concluyeron que, la comunicación 

interpersonal y la cultura corporativa si coadyuvan en el compromiso del 

personal con la institución, contribuyendo a que la comunicación asertiva sería 

el primer paso para lograr los objetivos en menos tiempo y creando mejores 

resultados, por esta razón, consideran necesario estar sumergidos en la 

retroalimentación constante, promoviendo la misma, de manera constructiva, 

dando a conocer las fortalezas y oportunidades de mejora en el área, que 

permita corroborar el desenvolvimiento, desempeño y alcanzar las metas.  

De igual forma, Cruzado & Paredes (2017), en su investigación no 

experimental - básica, la estadística fue de 600 colaboradores y el patrón fue 

de 185 colaboradores, la técnica que utilizaron la encuesta y el material un 

cuestionario. Concluyeron que, la campaña de valores organizacionales, ha 

ayudado a incrementar el conocimiento y el uso de los valores en el día a día 

de los colaboradores, buscando el equilibrio en la vida personal como en el 

trabajo, comprobando un impacto positivo en la producción de los mismos, 

consecutivamente se manifiesta que se sienten apoyados y valorados, 

teniendo un personal comprometido, productivo y motivado.  

Las teorías que sostienen esta indagación se centran en las variables de 

estudio: Lubis & Hanum (2020); Mesía (2019) citan que la Cultura 

Organizacional se caracteriza por compartir valores y creencias, teniendo en 

cuenta que, se considera una condición para ser miembro de la organización. 

No obstante, lo define de manera temática, contar con empleados activos, y 

eficaces en todas las actividades de la organización, siendo una parte esencial 

del entorno, como fomentar la cohesión entre los empleados, promover un 

sentido de pertenencia, aumentar la motivación y el compromiso, facilitar la 

comunicación efectiva y ayudar a atraer y retener talento. Sin embargo, 
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también puede evolucionar y cambiar con el tiempo, especialmente a medida 

que la organización crece y se enfrenta a nuevos desafíos. 

Asimismo, Isensee et al. (2020), manifiesta que, es tan significativa y compleja 

como difícil de entender y usar de manera reflexiva, por ello, precisa tres 

niveles: "artefactos" (incluidos observables símbolos, declaraciones de visión 

y misión) “creencias y valores propugnados” y “supuestos básicos 

subyacentes”. En este contexto, definimos la cultura organizacional como 

“filosofías, ideologías, valores, suposiciones, creencias, expectativas, 

actitudes y normas compartidas que unen a una comunidad”, puede intervenir 

en las organizaciones, teniendo ciertos aspectos, incluyendo su estructura, 

estrategia, procesos, relaciones internas y externas, toma de decisiones y 

desempeño general. 

En cambio, Taye et al. (2019), manifiestan que, es el mecanismo que 

promueve a la organización pues crea un medio operativo en el que cada 

dependiente se esfuerza por alcanzar el objetivo fijado por la organización. De 

manera que, el estudio, es importante para la aplicación de sus estrategias. 

Idowu (2016), indica que, es un concepto escurridizo de definir 

concretamente, por lo que, señala que el término "cultura organizacional" 

alude a dos "elementos críticos": la estabilidad estructural y la integración. 

Esto significa que los roles, las responsabilidades y las relaciones dentro de 

la organización se mantienen relativamente constantes. 

Tănase (2015), señala que, se define la "cultura" de manera diferente, como 

resultado, enfrenta muchos desafíos y no es una tarea fácil de definir este 

término, así pues, es un término muy utilizado, parece suscitar cierta 

ambigüedad a la hora de evaluar su eficacia en el cambio de las variables de 

una organización. Teniendo en cuenta que, para entender realmente el 

término de "cultura", necesitamos comprender las creencias de los afiliados a 

esa organización caracterizando la cultura como las creencias, y supuestos 

aprendidos compartirán y se darán por sentados a medida que la organización 

sigue teniendo éxito.  
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Papania & Papania (2010), expresaron que, la cultura de una organización 

orienta las decisiones de sus miembros al establecer y reforzar las 

expectativas sobre lo que se valora y cómo deben hacerse las cosas, por esta 

razón, la cultura se describe a menudo como "la forma en que hacemos las 

cosas aquí", con el tiempo, una organización construye su propia cultura, 

proporcionando a sus miembros un sentido de identidad sobre "quiénes 

somos" y "qué hacemos", de modo que, una buena integración promueve los 

recursos, el flujo de información hacia la toma de decisiones llegando a la 

resolución de problemas de manera conjunta. 

De acuerdo, a las dimensiones de la Cultura Organizacional, se citó a 

Berberoglu (2018), quien sostuvo sobre el clima organizacional sería uno de 

los sucesos más importantes, dentro del cual tendría el comportamiento de 

los empleados una relación directa, siendo así, la manera en que se percibe 

la entidad y los propósitos hacia los empleados. Gareth (2008), establece que 

se puede detallar en “cómo se siente trabajar aquí”, explicando que el clima 

organizacional se presenta como percepciones individuales; patrones 

recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos de los empleados 

que estén involucrados en un ambiente de trabajo donde congenian con 

individuos.  

Según, Hwa Hsu & Lee (2012), explican que, la orientación a los resultados, 

como la cultura está enfatizado hacia la moralidad pública y la disciplina 

grupal, es tradicionalmente colectivista y con estilo de liderazgo paternalista. 

Las personas con orientación a los resultados, valoran el desempeño, la 

seriedad, el orden y apoyo, puesto que, se otorga alta prioridad al 

mantenimiento del orden jerárquico con los superiores (participación de la 

gerencia), las relaciones profesionales armoniosas y la lealtad internamente, 

por ello, el estilo de comunicación suele ser coordinado y dependiente del 

contexto, dichas características influyen fuertemente en la estructura 

organizacional y la interacción entre los miembros de una organización.  

En opinión de, Wei & Miraglia (2017), establecen que, las normas están en el 

segundo nivel de la cultura organizacional. Estas son reglas no escritas que 
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ordenan la conducta de los individuos en situaciones específicas. Cummings 

& Worley (2015), menciona que los parámetros o normas establecidos pueden 

incluir cuestiones personales o interpersonales, como poner fin a la relación y 

que el colaborador ayude a tomar decisiones a los directivos, asimismo, en el 

caso de los mismos, las normas de la organización hacen que sea 

especialmente importante aclarar de cómo se debe comunicar una 

información delicada y cómo dar las “malas noticias”, siendo esto importante 

como los cambios individuales necesarios.  

Por su parte, Macedo (2022), manifiesta que, el Comportamiento 

Organizacional es un área de estudio que se enfoca en el comportamiento, 

las actitudes y las acciones humanas en la organización, buscando mejorar 

ciertas deficiencias que va encontrando de acuerdo a la observación, análisis 

y evaluación. Al mismo tiempo, representa el estudio de cómo las personas 

interactúan dentro de una organización y cómo estas influyen en el 

comportamiento y desempeño de toda la organización, presentándose como 

un campo interdisciplinario que combina los conceptos y teorías en ciencia 

política, gestión, antropología, sociología y psicología.  

Para, Na et al. (2022); Falcon (2022), indican que, es la creación, introducción 

e implementación intencional de nuevas ideas dentro del objetivo 

organizacional que beneficia el desempeño de la organización y los 

individuos. En vista de que, busca discernir cómo se puede mejorar las 

organizaciones en base de la eficiencia y eficacia, que implica el mejor 

entendimiento y manejo de los factores humanos, al aplicar los conocimientos 

y las teorías del comportamiento organizacional, las organizaciones se 

informan y logran tomar decisiones sobre la gestión de su personal, el diseño 

de su estructura y la promoción de un ambiente de trabajo saludable y 

productivo. 

Según, Wagner & Hollenbeck (2020), lo definen como un término de 

publicación que batalla por entender, exponer, anticipar, y cambiar la conducta 

humanitaria tal y como se origina en el argumento organizacional. No 

obstante, el mismo se señala en los comportamientos visibles, como 
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conversar en un círculo, hacer funcionar un mecanismo de elaboración o 

redactar un documento. Igualmente se invade los cambios intrínsecos, como 

pensar, percibir y decidir, que acompañan a las acciones visibles, por esta 

razón, estudia cómo las organizaciones pueden gestionar el cambio y la 

adaptación en un entorno empresarial en constante evolución. 

Nahavandi et al. (2015), mencionan que, es la exposición y la destreza de 

cómo manipular el comportamiento individual y grupal en ambientes 

comerciales, estatales y sin fines de lucro, también habla de cuestiones 

organizativas e incluso de la comunidad. Miner (2007), manifiesta que, el 

comportamiento organizacional es una disciplina de las ciencias sociales, 

como la antropología cultural, la ciencia política, la psicología, la economía y 

la sociología, esto significa que utiliza el método científico para establecer la 

verdad y validar sus teorías. Hofkosh (1970), señaló que, la estructura 

organizativa y los individuos que componen en el grupo, se enfatiza en la 

necesidad de desarrollar los potenciales y el desempeño del individuo en el 

éxito de las metas. Se considera la necesidad de establecer metas y reglas 

en el diseño de estructuras para la organización, como medio para lograr el 

diseño estructural establecido para la organización, se analizan métodos para 

desarrollar personal individual. Se sugieren recompensas e incentivos, 

promociones, reclutamientos, emparejamiento de las personas y el trabajo, y 

educación continua. 

Se citó a Robbins & Judge (2017), quienes manifiestan que las dimensiones 

del Comportamiento Organizacional, reconocen a los grupos que pueden 

influir de forma drástica en el comportamiento individual de las 

organizaciones, siendo de forma positiva o negativa, por lo que, se deberá 

proporcionar atención especial a las funciones, las normas y la cohesión, 

entender cómo funcionan dentro de un grupo, para poder comprender cómo 

es probable que se comporte el individuo. Además, la personalidad de los 

miembros influye significativamente en el comportamiento individual, debido a 

que, se parte en la investigación de las actitudes, motivaciones, personalidad, 

percepciones y emociones de los empleados dentro de la organización, 
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asimismo, examina cómo estos factores influyen en el desempeño, la 

satisfacción laboral, la creatividad y la toma de decisiones de los individuos 

Según, Robbins & Judge (2017), indicaron que, el perfil del personal es el 

esfuerzo por hacer coincidir los requisitos del trabajo con las características 

de la personalidad se describe en la teoría de la personalidad y la adecuación 

al trabajo, por lo que, señalan que en las encuestas ocupacionales, los 

postulantes indican que les gusta o no, y sus respuestas forman parte del perfil 

de personal, asimismo, existen tipos de personalidades que los candidatos 

ocasionalmente adaptan para el puesto. Es importante tener en cuenta que el 

perfil del personal puede variar según la industria, el nivel jerárquico y las 

necesidades específicas de la organización. Cada empresa puede tener 

requisitos y características adicionales que sean relevantes para su contexto 

particular. 

Según, Kumar et al. (2018), menciona que, el aprendizaje es cualquier tipo 

facilitado por la tecnología o por una práctica educativa que haga un uso eficaz 

de la misma y que se produce en todas las áreas y ámbitos de aprendizaje, 

asimismo, es la solución técnica para apoyar el aprendizaje, actividades de 

estudio y la enseñanza. Streveler et al. (2008), mencionan que, el aprendizaje 

es un elemento crítico en el desarrollo de la competencia y la experiencia en 

la organización. Holmes & Gardner (2006), manifiestan que, el aprendizaje es 

un componente esencial de la educación, puesto que, la globalización, la 

proliferación de información disponible en internet y la importancia basada en 

las economías han agregado una dimensión completamente nueva el 

aprendizaje y la enseñanza.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de estudio 

Señalada a manera de búsqueda simple, hipotética o científica, está 

principalmente interesada en obtener nuevos conocimientos y, además, 

sólo está involucrada indirectamente en cómo se aplicará ese 

conocimiento a problemas específicos, prácticos o reales, apuntando a 

ser básica Connaway & Powell (2010). Calvert (2006), comúnmente se 

piensa que se refiere a la investigación que se dirige únicamente a la 

adquisición de nuevos conocimientos en lugar de cualquier objetivo más 

práctico. Se definen como aquellas investigaciones que abarcan la 

investigación de origen o única para el avance del conocimiento (Kumar, 

2006). 

Diseño de investigación  

Johnson (2001), indica que, la metodología utilizada es cuantitativa, 

puesto que, radica en recoger y estudiar datos numerales, no 

experimental porque muchas variables importantes de interés no son 

manipulables, transversal a causa de los datos se recogen de los 

participantes en un único momento o durante un único periodo de tiempo 

relativamente breve, los datos se aplican directamente a cada caso en 

ese único periodo de tiempo y se realizan comparaciones entre las 

variables de interés.  

En cambio, Lappe (2000), expresa que, la investigación correlacional 

descriptiva es describir la relación entre las variables en lugar de inferir 

relaciones de causa y efecto, igualmente, son útiles para describir cómo 

un fenómeno está relacionado con otro en situaciones en la que no tiene 

control el investigador sobre las variables independientes, las variables 

que se cree que causan o influyen en la variable dependiente o de 

resultado. Johnson (2001), presenta que, la investigación correlacional 

consiste en recopilar datos para determinar si existe una relación, y en 

qué medida, entre dos o más variantes. 
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La esquematización del diseño es: 

 

                   V1 

M =            r 

                         V2 

M: Muestra. 

V₁: Cultura Organizacional. 

V₂: Comportamiento organizacional. 

r: Grado de relación entre ambas variables. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1. Cultura Organizacional 

Definición conceptual 

Gareth (2008), indica que, la cultura organizacional es una agrupación 

de normas y valores compartidos, rigen en intercomunicación de 

integrantes de una entidad con clientes, proveedores y otros fuera de la 

organización. 

Definición operacional 

Es la variable independiente del estudio que va a permitir analizar el nivel 

en que se encuentra la Cultura organizacional en los servidores públicos 

de la Municipalidad. 

Variable 2. Comportamiento Organizacional 

Definición conceptual 

Robbins & Judge (2017), indican que, el comportamiento organizacional, 

indaga sobre la impresión que poseen los grupos, los individuos y 

conducta en la estructura centralmente de los organismos, con el fin de 

emplear dicho discernimiento para perfeccionar la eficacia de una 

organización. 
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Definición operacional 

Es la variable dependiente del estudio y es medido a través de 3 

dimensiones que son: comportamiento individual, perfil del personal y 

aprendizaje.  

Nota: La operacionalización de las variables se encuentra en la sección de anexos. 

3.3. Población (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

 

3.3.1. Población  

Waples & Gaggiotti (2006), cita que es un grupo de miembros 

entrecruzados que existen juntos en el mismo tiempo y espacio. 

La población que se manipuló para desarrollar la investigación 

radica en 30 servidores públicos que trabajan en la institución. 

• Criterios de inclusión: Servidores que laboran en la 

Municipalidad Provincial de Picota, Región de San Martín - 

2023.  

• Criterios de exclusión: Servidores que no laboran en la 

Municipalidad Provincial de Picota, Región de San Martín - 

2023.  

3.3.2. Muestra  
 

Gapira et al. (2020), el tamaño de la muestra se define como un 

subconjunto de la población seleccionada para un estudio en 

particular.  

De igual manera, se utilizó la muestra censal, por lo que, fue 

pequeña la población y se recopilaron datos de cada unidad de la 

misma. 
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3.3.3. Muestreo 

Dhlamini-Sibanda et al. (2017), manifestaron que, se utilizó la 

estrategia de muestreo por conveniencia para seleccionar a los 

participantes del estudio. Este tipo de método de muestreo no 

probabilístico se basa en la facilidad y eficiencia. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Un servidor público que labora en la Municipalidad Provincial de 

Picota, Región San Martín - 2023. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

 

Técnicas 

Se utilizó la encuesta para recopilar toda la información necesaria 

relacionada con la Cultura y el Comportamiento Organizacional. 

Instrumentos 

La Cultura Organizacional, se evidencia como un cuestionario de 18 

ítems que contó con 3 dimensiones, tuvo como primera dimensión el 

clima organizacional que estuvo conformada por 10 ítems, la segunda 

dimensión orientación a resultados que estuvo constituida por 5 ítems y 

la tercera dimensión normas que estuvo constituida por 3 ítems. La 

escala de medición fue ordinal teniendo Nunca (1), Casi nunca (2), 

Regularmente (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).  

El instrumento utilizado para medir el Comportamiento Organizacional 

se concretó un cuestionario de 18 ítems que, detallado con 3 

dimensiones, tuvo como primera dimensión el comportamiento individual 

que estuvo constituida por 6 ítems, la segunda dimensión perfil del 

personal que estuvo constituida por 6 ítems y la tercera dimensión 

aprendizaje que estuvo constituida por 6 ítems. La escala de medición 

fue ordinal teniendo Nunca (1), Casi nunca (2), Regularmente (3), Casi 

siempre (4) y Siempre (5).  
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De igual forma, en el caso del análisis de variables, se realiza la 

baremación, donde se analiza tres niveles: Adecuado (69 - 90), Regular 

(46 - 68) e Inadecuado (18 - 45) y específicamente en intervalos, 

mostrando valores máximos y mínimos, en los puntajes de cada variable.  

Validez  

Los instrumentos han sido verificados de acuerdo a la Validez Aiken por 

un experto en metodología y 4 especialistas, por lo que el nivel de 

coherencia entre los resultados, indica que el instrumento es aceptable 

para la aplicación.  

Además, en cuanto a las variables, el resultado arrojó un promedio en la 

V1 de 0.97 y en la V2 de 0.98 representando la concordancia entre 

jueces.  

Confiabilidad  

La confiabilidad con el Alfa de Cronbach de la variable cultura 

organizacional fue de un 0,912 y de la segunda variable comportamiento 

organizacional alcanzó un 0,801 logrando demostrar estar dentro del 

rango de aceptabilidad.  

Nota: Las técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad de 

las variables se encuentran en la sección de anexos. 

3.5. Procedimientos 

Primera Fase:  Se acudió a la institución, donde se observó que el 

principal problema que enfrenta la misma va orientada al 

comportamiento organizacional siendo la fuente de solución la cultura 

organizacional. Además, se presentó la carta de presentación donde la 

institución nos remite con una carta de autorización para dar inicio a la 

investigación. 

Segunda Fase: Seleccionados el sujeto de estudio, que fueron los 

servidores de las distintas áreas, por lo que, en base a ello se plantearon 

el problema, objetivo e hipótesis general.  
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Tercera Fase: Se definió la metodología de la investigación delimitando 

el tipo, diseño, población, muestra y muestreo del estudio que se llevaron 

a cabo en la Municipalidad Provincial de Picota, Región San Martín.  

Cuarta Fase: Se analizó los instrumentos a utilizar, de acuerdo a la base 

de datos otorgada por la institución, siendo validado y verificado por 

juicio de expertos.  

Quinta Fase: Se ingresó, las respuestas otorgadas por los servidores, de 

acuerdo a ello, se llegó a conclusiones, donde se tuvo que promover 

discusiones con diferentes autores, asimismo, prestar recomendaremos 

de acuerdo a lo que se necesita y beneficia a la institución y servidores 

respectivamente.  

3.6. Métodos de análisis de datos 

El método de análisis de datos que se utilizó en el estudio será la 

herramienta estadística IBM SPSS versión 29, mediante la cual, se 

tendrá la posibilidad de presentar y crear tablas para una investigación 

trascendente. En la investigación se empleó, los métodos de análisis 

descriptivo e inferencial, debido a la finalidad prevista.  

3.7. Aspectos éticos 

Day & Stream (2018) menciona que la investigación requiere del uso de 

la ética. Podemos usar cuatro principios éticos para tomar decisiones 

complicadas en el desarrollo de la investigación: beneficencia, 

autonomía, justicia y no maleficencia. Se puede describir la autonomía 

como derecho del encuestado a tomar decisiones sobre el contestar el 

cuestionario sin coerción de la investigación. La beneficencia es el 

mandato del investigador, puesto que, debe hacer todo lo posible en 

cada situación de que el servidor o la institución se sienta dañado, lo 

pueda evitar o reducirlo. El principio de no maleficencia se fundamenta 

en evitar el daño o el riesgo para los demás; ningún daño al servidor e 

institución. La justicia es un principio de ética basado en la equidad al 

considerar la carga y el beneficio. 
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Debemos tomar decisiones teniendo en cuenta tanto nuestros valores 

personales como los cuatro principios de la ética para brindar la mejor 

investigación que podamos a los servidores e institución.  
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1. Nivel de la Cultura Organizacional. 

 

 
 
 
     

Fuente: Data recolectada con cuestionario y procesada en SPSS 29.  
 

Interpretación:  

 
Se evidencia que en la Tabla 1, el 57% (17) está en un nivel adecuado, el 

37% (11) está regular y el 7% (2) está inadecuado, demostrando de esta 

manera que la cultura organizacional en los servidores públicos se 

representa como adecuado. Por lo tanto, casi siempre, los servidores 

perciben que la intercomunicación entre individuos respeta las creencias, 

cultura y valores de cada uno, asimismo, siempre, se expone que la 

institución estaría contando con guías y/o pautas para otorgar una buena 

atención al usuario, manifestando que cada decisión tomada debe realizarse 

de forma transparente, de acuerdo a las leyes y normas establecidas. No 

obstante, siempre los servidores públicos indican que la gestión actual 

estaría sirviendo para todos los grupos de intereses públicos, enfocados a 

que se sientan que forman parte de la institución orientándose a sus 

responsabilidades individuales y organizacionales de acuerdo al instrumento 

de gestión: (MOF, ROF) dentro del marco legal. 

 

  

Nivel Intervalo Frecuencia % 

Inadecuado [18- 45] 2 7% 

Regular [46- 68] 11 37% 

Adecuado [69 - 90] 17 57% 

Total 30 100.00% 
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Tabla 2. Nivel del Comportamiento Organizacional. 

 

 

Fuente: Data recolectada con cuestionario y procesada en SPSS 29.  
 

Interpretación:  

 
Se evidencia que en la Tabla 2, el 77% (23) está en un nivel regular, el 17% 

(5) está adecuado y el 7% (2) está inadecuado, demostrando de esta manera 

que el comportamiento organizacional en los servidores públicos se 

representa como regular. Puesto que, se presenta que regularmente, los 

servidores públicos, se sienten aptos para resolver problemas y además 

muestran conductas que nacen empíricamente, sea por el tiempo que llevan 

o por la necesidad de satisfacer una necesidad, teniendo en cuenta que 

también se observan muchas personas que están involucradas no cuentan 

con el perfil y se denota al momento de realizar son funciones, sin embargo, 

también realizan trabajos en equipo pero consideran que no reciben 

frecuentemente capacitaciones para ejercer eficientemente sus funciones 

laborales. 

  

Nivel Intervalo Frecuencia % 

Inadecuado [18- 45] 2 7% 

Regular [46- 68] 23 77% 

Adecuado [69 - 90] 5 17% 

Total 30 100.00% 
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Tabla 3. Prueba de normalidad de las variables de Cultura y 

Comportamiento Organizacional.  

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional 0.759 30 0.000 

Comportamiento organizacional 0.791 30 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors. 

        Fuente: Data recolectada con cuestionario y procesada en SPSS 29. 
 

Interpretación:  
 
Se evidencia que en la Tabla 3, de acuerdo a la muestra tomada de 30 

servidores públicos se optó por utilizar el coeficiente de Shapiro - Wilk donde 

se menciona que si es menor a 0.05, se estará describiendo la indagación 

como distribución no normal, por ello se maneja el Rho de Spearman para 

desarrollar la correlación.  

 

Tabla 4. Relación entre las dimensiones de la Cultura y el 

Comportamiento Organizacional. 

 

Fuente: Data recolectada con cuestionario y procesada en SPSS 29. 
 

Interpretación: 
 

Se evidencia que en la Tabla 4, el p-valor ≤ 0.01, de acuerdo al Rho de 

Spearman, la dimensión clima organizacional es positiva muy alta Sp= 0.957, 

la correlación de la orientación a los resultados y normas son positiva alta 

 Comportamiento 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

0.957** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 30 

Orientación a los 
resultados 

Coeficiente de 
correlación 

0.793** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 30 

Normas 

Coeficiente de 
correlación 

0.784** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Sp=0.793 y Sp= 0.784. No obstante, se indica que se acepta la hipótesis 

alterna, por lo que, existe relación significativa entre las dimensiones de la 

cultura y el comportamiento organizacional.  

 

Tabla 5. Relación entre Cultura y Comportamiento Organizacional.  
 

 Comportamiento 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

  

Cultura 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

0.628** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 30 

  

         **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
        Fuente: Data recolectada con cuestionario y procesada en SPSS 29. 
 

Interpretación:  
 

Se evidencia que en la Tabla 5, el p-valor ≤ 0.01, de acuerdo al Rho de 

Spearman, la correlación es positiva moderada Sp = 0.628. No obstante, se 

indica que se acepta la hipótesis alterna, por lo que, existe relación 

significativa entre la cultura y el comportamiento organizacional en la 

Municipalidad Provincial de Picota, Región San Martín - 2023.  

 
Figura 1. Dispersión entre la Cultura y el Comportamiento 
Organizacional.  

 

 
Fuente: Data recolectada con cuestionario y procesada en SPSS 29. 
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Interpretación:  
 
Se evidencia que en la Figura 1, el diagrama de dispersión entre la cultura y 

el comportamiento organizacional se muestra una correlación positiva baja, 

por lo cual, el coeficiente de determinación sería R2 = 0.386 que indica que el 

38.6% de los componentes que conllevan al comportamiento organizacional 

no dependería trascendentalmente de los elementos de la cultura 

organizacional.  
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V. DISCUSIÓN  

 

En esta indagación, se determina el nivel de la cultura organizacional en la 

MPP, por medio de un análisis descriptivo, por lo que, se mostró que el 57% 

está en un nivel adecuado, el 37% está regular y el 7% está inadecuado, 

demostrando de esta manera que la cultura organizacional en los servidores 

públicos se representa como adecuada. Por lo tanto, casi siempre, los 

servidores perciben que la intercomunicación entre individuos respeta las 

creencias, cultura y valores de cada uno, asimismo, siempre, se expone que 

la institución estaría contando con guías y/o pautas para otorgar una buena 

atención al usuario, manifestando que cada decisión tomada debe realizarse 

de forma transparente, de acuerdo a las leyes y normas establecidas. No 

obstante, siempre los servidores públicos indican que la gestión actual estaría 

sirviendo para todos los grupos de intereses públicos, enfocados a que se 

sientan que forman parte de la institución orientándose a sus 

responsabilidades individuales y organizacionales de acuerdo al instrumento 

de gestión: (MOF, ROF) dentro del marco legal. Además, se estaría aceptando 

la hipótesis del estudio, puesto que, nos referimos que la cultura 

organizacional en la MPP, está en un nivel adecuado.  

Los presentes resultados fueron reafirmados por, Laoyza et al. (2023), 

quienes indicaron que el 45.5% de trabajadores locales en el Perú, mostrarían 

estar de acuerdo con la cultura organizacional, siendo primordial desarrollar 

creencias y valores que forjan los lazos de lealtad interiormente y 

exteriormente en la organización, contemplándose en las actitudes que 

crezcan dentro de la misma. No obstante, se enmarca que orientar a tomar 

decisiones hace que los miembros establezcan y refuercen de manera 

positiva sus expectativas, sabiendo que valoran y ejecutan sus funciones de 

acuerdo al puesto, construyendo su propia cultura e identidad. Porlles (2022), 

comunica que el estudio reveló que el 52.2% de trabajadores administrativos 

muestra la percepción de la cultura organizacional como adecuada, dado que, 

básicamente sería el constructo de la competitividad. Asimismo, la cultura 

organizacional no solo se vería presentado como la percepción común de los 

administrativos, si no, que va hacia comprender el origen de la cultura de una 
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entidad, ayudando a explicar y comprender el comportamiento de sus 

trabajadores, en como las características son relevantes para distinguir una 

adecuada cultura organizacional. En este sentido, se encontraría diferentes 

opciones de cultura en una institución, aunque proyectan muchos valores, 

afectarán el desempeño de diferentes maneras; concluye que, las culturas 

adecuadas son un requisito previo para lograr la eficacia. Paais & Pattiruhu 

(2020), mencionan que 57.4% de empleados mostraron que la cultura 

organizacional, es adecuada, sin embargo, resaltan que sería importante que 

los nuevos miembros contengan una correcta forma de percibir, pensar y 

sentir los problemas relaciones a sus actividades, por lo que, esperan que se 

configure el comportamiento en línea para los fines no solo de la organización, 

si no, también de los empleados. Además, señala que sería un conjunto de 

suposiciones y creencias básicas que tienen los empleados de una 

organización, que luego se desarrollan y comunican para enfrentar los 

desafíos de la adaptación externa y la integración interna. García & Flores 

(2017), manifiestan que, la cultura corporativa se forma a través de una 

combinación de factores, como la visión y los valores fundamentales 

establecidos por los fundadores o líderes de la organización, las experiencias 

y prácticas históricas, así como las interacciones y comportamientos 

cotidianos de los miembros de la empresa. 

En esta indagación, se determina el nivel de el comportamiento organizacional 

en la MPP, por medio de un análisis descriptivo, por lo que, se mostró el 77% 

está en un nivel regular, el 17% está adecuado y el 7% está inadecuado, 

demostrando de esta manera que el comportamiento organizacional en los 

servidores públicos se representa como regular. Puesto que, se presenta que 

regularmente, los servidores públicos, se sienten aptos para resolver 

problemas y además muestran conductas que nacen empíricamente, sea por 

el tiempo que llevan o por la necesidad de satisfacer una necesidad, teniendo 

en cuenta que también se observan muchas personas que están involucradas 

no cuentan con el perfil y se denota al momento de realizar son funciones, sin 

embargo, también realizan trabajos en equipo pero consideran que no reciben 

frecuentemente capacitaciones para ejercer eficientemente sus funciones 
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laborales. Además, se estaría rechazando la hipótesis del estudio, puesto que, 

nos referimos que el comportamiento organizacional en la MPP, está en un 

nivel adecuado. Los presentes resultados fueron reafirmados por, Andrade et 

al. (2021), cita que los trabajadores del sector educativo, mostrarían que el 

comportamiento organizacional está en un nivel regular, puesto que, la 

interacción entre la organización y los individuos no estaría asumiendo un 

papel central, reflejándose en la desmotivación y actitud de los trabajadores 

dentro de la organización, puesto que, las relaciones interpersonales 

mantenidas dentro de las organizaciones juegan un papel decisivo en el 

comportamiento en el ambiente laboral, reforzando la importancia de los lazos 

de confianza entre los individuos. Por tanto, cuanto más intensas sean las 

relaciones interpersonales, mayor será la confianza entre los individuos, lo 

que puede reforzar el compañerismo. Asimismo, los vínculos personales 

pueden intensificar la atribución de cualidades antropomórficas a la 

organización, a partir de la actuación de sus agentes, favoreciendo la 

percepción del CO. Sidin et al. (2020), indican que, el comportamiento 

organizacional manifestado por las enfermeras, está en un nivel de 57.5.% 

siendo esta regular, por lo que, esto contribuye a los cambios en los recursos, 

la innovación y la adaptabilidad y muestra que las personas con CO tienen un 

impacto en el éxito de la organización donde trabajan. Por lo tanto, 

comprender el CO es cada vez más necesario para el mantenimiento del 

sistema social de la organización y el papel de empleados tanto en el nivel 

macro en términos de la naturaleza cambiante de todas las organizaciones y 

el nivel micro con respecto al individuo, se refiere a cualquier cosa que el 

empleado elija hacer, espontáneamente, es decir, con su propia voluntad, que 

a menudo está fuera de las obligaciones contractuales especificadas. Es 

posible que el CO no siempre sea reconocida o valorada directa y formalmente 

por la empresa, por ejemplo, a través de aumentos salariales o promociones, 

aunque, por supuesto, el CO puede verse reflejada en las calificaciones de los 

supervisores y buenos compañeros de trabajo, o mejores evaluaciones de 

desempeño. Cruzado & Paredes (2017), indican que, en el contexto de una 

municipalidad, el comportamiento organizacional es especialmente relevante 

debido a la naturaleza del trabajo y las responsabilidades van acorde al tipo 
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de organización. Tanto que, el liderazgo juega un papel fundamental en el 

comportamiento organizacional, por lo que, los líderes en una municipalidad 

deben ser capaces de motivar, inspirar y guiar a su personal hacia los 

objetivos comunes. Loli et al. (2020), señalan que, cada organización es única 

y puede tener sus propias fortalezas y desafíos, es importante evaluar 

continuamente el comportamiento organizacional y buscar oportunidades de 

mejora para lograr una municipalidad eficiente, transparente y orientada al 

servicio. 

En esta indagación, se determina la relación entre las dimensiones de la 

cultura y el comportamiento organizacional en la MPP, mediante el análisis 

estadístico de Rho de Spearman, se logró un coeficiente de 0.957 (correlación 

positiva muy alta) de el clima organizacional, 0.793 (correlación positiva alta) 

de la orientación a los resultados, 0.784 (correlación positiva alta) de normas 

y un p - valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01) en las dimensiones correlacionadas 

con el comportamiento organizacional. No obstante, se indica que, se acepta 

la hipótesis, por lo que, existe relación significativa entre las dimensiones de 

la cultura y el comportamiento organizacional. Los presentes resultados 

fueron reafirmados por, Paais & Pattiruhu (2020), quien señala que, el clima 

organizacional, sería positiva muy alta, dado que, con el apoyo de la 

motivación ha creado un clima organizacional con la cultura de trabajo o 

corporativa para los empleados, que los hace sentir motivados a trabajar con 

mucha disposición y fuerza para lograr un alto nivel de desempeño. Asimismo, 

todo empleado en el lugar debe tener aspiraciones o necesidades, incluida la 

necesidad de ser recompensado, incluidos factores internos como la 

autoestima, así como factores externos como el reconocimiento y la atención. 

No obstante, el clima organizacional en el trabajo también se convierte en la 

principal razón por la que los empleados están satisfechos o insatisfechos. 

Khan et al. (2020), corrobora que, la orientación a los resultados, estaría en 

positiva alta, dado que, los nuevos estilos de liderazgo son vitales para que 

las organizaciones se adelanten a las circunstancias y al camino a seguir, por 

ende, explica que las actividades y la orientación que requieren los empleados 

se verían demostrados en los resultados, expectativas para lograr las metas 
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y objetivos comunes. Sapriansyah et al. (2022), señala que, las normas, 

estaría en positiva alta, por lo que, las parámetros o normas que se plasman 

en las entidades, son aquellas que hacen llegar al colaborador antes de 

ingresar a la misma, mostrando de esta manera que cada regla o política, 

sería de conocimiento público y que no estarían evadiendo o escondiendo 

información, se mostrarán claros y comunicativos. Nikpour (2017), evidencia 

que estas dimensiones interactúan entre sí y se influyen mutuamente, creando 

un entorno organizacional único y determinando el comportamiento, es 

fundamental comprender y gestionar estas dimensiones para promover un 

comportamiento organizacional efectivo y una cultura positiva en la 

organización. 

En esta indagación, se determina la relación entre la cultura y el 

comportamiento organizacional en la MPP, mediante el análisis estadístico de 

Rho de Spearman, se logró un coeficiente de 0.628 (correlación positiva 

moderada) y un p - valor igual a 0.000 (p-valor ≤ 0.01). No obstante, se indica 

que se acepta la hipótesis, por lo que, existe relación significativa entre las 

variables; sin embargo, el coeficiente de determinación indica que el 38.6% 

de los componentes que conllevan al comportamiento organizacional no 

dependería trascendentalmente de los elementos de la cultura organizacional. 

Los presentes resultados fueron reafirmados por, Porlles (2022), quien 

contrasta que comprobaron una alta significación estadística entre ambos 

constructos (valor p = 0,000) y una correlación positiva (Spearman 0,718), 

mostraron el mismo patrón de resultados, por lo que, el análisis de varianza 

confirma que la cultura organizacional puede interpretar aproximadamente el 

52,2% de la competitividad del diseño. Khan et al. (2020), quienes 

evidenciaron un valor para la cultura organizacional R2 de 0,764 y el 

comportamiento organizacional un valor R2 de 0,583 mostrando de esta forma 

el impacto positivo significativo del estilo de liderazgo en el comportamiento 

innovador en el lugar de trabajo, los empleados que se rigen de acuerdo a la 

cultura organizacional. Díaz & Alecchi (2017), mencionan que, la cultura 

establece normas y expectativas claras sobre cómo deben comportarse los 

empleados en la municipalidad. Por ejemplo, puede haber una cultura de 
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acatamiento de cuentas y de transparencia, lo que lleva a que los empleados 

actúen de manera abierta y responsable en su trabajo. Sapriansyah et al. 

(2022), apuntan que, puede variar en diferentes municipalidades, incluso 

dentro de la misma región o país, cada municipalidad puede tener una cultura 

única que se ha desarrollado a lo largo del tiempo debido a factores como la 

historia, los valores locales y las prácticas de gestión, puesto que, comprender 

la cultura organizacional en una municipalidad específica es fundamental para 

comprender y abordar el comportamiento de sus empleados de manera 

efectiva.  
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Sí existe relación significativa entre la cultura y el comportamiento 

organizacional en la Municipalidad Provincial de Picota, Región San 

Martín - 2023, el p-valor ≤ 0.01, de acuerdo al Rho de Spearman, la 

correlación es positiva moderada Sp = 0.628 y la dependencia entre 

ambas es 38.6% los componentes que conllevan al comportamiento 

organizacional no dependerían trascendentalmente de los elementos de 

la cultura organizacional.  

 

6.2. El nivel de la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de 

Picota, Región San Martín - 2023, es adecuado. El 57% está en un nivel 

adecuado, el 37% está regular y el 7% está inadecuado, demostrando 

de esta manera que la cultura organizacional en los servidores públicos 

se representa como adecuada.  

 
6.3. El nivel del comportamiento organizacional en la Municipalidad 

Provincial de Picota, Región San Martín - 2023, es adecuado. El 77% 

está en un nivel regular, el 17% está adecuado y el 7% está inadecuado, 

demostrando de esta manera que el comportamiento organizacional en 

los servidores públicos se representa como regular.  

 
6.4. Existe relación significativa entre las dimensiones de la cultura y el 

comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial de Picota, 

Región San Martín - 2023, el p-valor ≤ 0.01, de acuerdo al Rho de 

Spearman, la dimensión clima organizacional es positiva muy alta Sp= 

0.957, la correlación de la orientación a los resultados y normas son 

positiva alta Sp=0.793 y Sp= 0.784.  
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VII. RECOMENDACIONES  

 

7.1. Al Gerente Municipal, debe ejecutar la implementación de estrategias 

que conlleven al crecimiento, desarrollo y fortalecimiento de la cultura 

organizacional, a través del mejoramiento del clima organizacional y de 

las percepciones individuales, asimismo, llevar a cada uno a concluir 

satisfactoriamente sus metas a largo y corto plazo trasladándose a la 

orientación de los resultados demostrando sus habilidades y 

competencias, que irán de acuerdo al seguimiento de las normas 

reflejándose en los servidores como parte fundamental de la institución. 

 

7.2. Al jefe del área de Gestión del Talento Humano, intensificar las 

capacitaciones que correspondan con el liderazgo, pensamiento crítico 

e inteligencia emocional donde los servidores sientan que premian su 

esfuerzo y se sientan vinculados en la estructura institucional, donde sus 

creencias, valores sean respetados y compartidos.   

 
7.3. Al jefe del área de Gestión del Talento Humano, dirigir el reclutamiento 

del personal en postulantes adecuados que contengan los requisitos del 

perfil solicitado, que plasmen sus funciones adecuadamente para el 

puesto, de esta manera, se tendrá personal idóneo que satisfaga a la 

institución y que cumpla con los objetivos. 

 
7.4. Al Alcalde y a la Gerencia Municipal, se recomienda que las normas 

existentes sean renovadas en base de que los servidores adquieran 

mayor información acerca de sus condiciones laborales y así, 

incrementar su desempeño laboral, apuntando a propagar la práctica de 

la misma viéndose reflejada en los resultados, presentando individuos 

que logren de forma eficiente los objetivos de la MPP.  
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ANEXOS



 

 

Anexo 1. Operacionalización de variables 
 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACION

AL 

DIMENSIONE
S 

INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

Cultura 
organizacional 

Gareth (2008) 
indica que la 
cultura 
organizacional 
es una 
agrupación de 
normas y 
valores 
compartidos, 
rigen en 
intercomunicac
ión de 
integrantes de 
una entidad 
con clientes, 
proveedores y 
otros fuera de 
la 
organización. 

Es la variable 
independient
e del estudio 
que va a 
permitir 
analizar el 
nivel en que 
se encuentra 
la Cultura 
organizacion
al en los 
servidores de 
la 
Municipalidad
. 
 

Clima 
organizaciona
l 
 

Autonomía 

ORDINAL 
Nunca (1) 

Casi nunca 
(2) 

Regularmen
te (3) 
Casi 

siempre (4) 
Siempre (5) 

Individual 

Estructura 

Orientación a 
los resultados 
 

Apoyo 

Identidad 

Desempeño 

Normas 

Tolerancia al 

conflicto 

Tolerancia al 

riesgo 

Comportamie
nto 
organizacional 

Robbins & 
Judge (2017) 
indican que el 
comportamient
o 
organizacional, 
indaga sobre la 
impresión que 
poseen los 
grupos, los 
individuos y 
conducta en la 
estructura 
centralmente 
de los 
organismos, 
con el fin de 
emplear dicho 
discernimiento 
para 
perfeccionar la 
eficacia de una 
organización. 
 

Es la variable 
dependiente 
del estudio y 
es medido a 
través de 3 
dimensiones 
que son: 
comportamie
nto individual, 
perfil del 
personal y 
aprendizaje.  
 

Comportamie

nto individual 

 

Aptitud  
 
 
 
 

ORDINAL 
Nunca (1) 

Casi nunca 
(2) 

Regularmen
te (3) 
Casi 

siempre (4) 
Siempre (5) 

Aptitudes 

intelectuales 

Aptitudes 

físicas 

Perfil del 

personal 

 

Edad 

Género 

Raza 

Aprendizaje 

Condicionamie

nto clásico 

Condicionamie

nto operante 

Aprendizaje 

social 

 



 

 

Anexo 2. Matriz de consistencia 
 
“Cultura y comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial de Picota, 

Región San Martín - 2023”. 
 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS 

TÉCNICA
S 
 E 

INSTRUM
ENTOS 

Problema General: 
¿Cuál es la relación entre la 
cultura y el comportamiento 
organizacional en la 
Municipalidad Provincial de 
Picota, Región San Martín - 
2023?  
 
Problemas Específicos: 
¿Cuál es el nivel de la cultura 
organizacional en la 
Municipalidad Provincial de 
Picota, Región San Martín - 
2023? 
¿Cuál es el nivel del 
comportamiento 
organizacional en la 
Municipalidad Provincial de 
Picota, Región San Martín - 
2023?  
¿Cuál es la relación entre las 
dimensiones de la cultura y el 
comportamiento 
organizacional en la 
Municipalidad Provincial de 
Picota, Región San Martín - 
2023? 

Objetivo 
General: 
Determinar la 
relación que existe 
entre la cultura y el 
comportamiento 
organizacional en 
la Municipalidad 
Provincial de 
Picota, Región 
San Martín - 2023. 
 
Objetivos 
Específicos: 
Establecer el nivel 
de la cultura 
organizacional en 
la Municipalidad 
Provincial de 
Picota, Región 
San Martín -2023. 
Conocer el nivel 
del 
comportamiento 
organizacional en 
la Municipalidad 
Provincial de 
Picota, Región 
San Martín - 2023. 
Determinar la 
relación existente 
entre las 
dimensiones de la 
cultura y el 
comportamiento 
organizacional en 
la Municipalidad 
Provincial de 
Picota, Región 
San Martín - 2023. 

Hipótesis General:  
Existe relación significativa entre la cultura y el 
comportamiento organizacional en la 
Municipalidad Provincial de Picota, Región San 
Martín - 2023. 
 
Hipótesis Específicas: 
El nivel de la cultura organizacional en la 
Municipalidad Provincial de Picota, Región San 
Martín - 2023, es adecuado.  
El nivel del comportamiento organizacional en la 
Municipalidad Provincial de Picota, Región San 
Martín - 2023, es adecuado.  
Existe relación entre las dimensiones de la cultura 
y el comportamiento organizacional de la 
Municipalidad Provincial de Picota, Región San 
Martín - 2023. 

 
Técnicas: 
Encuesta 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Instrumen
to: 

Cuestionar
io 
 

  
 
 
 
 

DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

VARIABLES Y DIMENSIONES 

La indagación básica, 
también señalada como 
búsqueda simple, hipotética 
o científica, está 
principalmente interesada en 
obtener nuevos 
conocimientos y, además, 
sólo está involucrada 
indirectamente en cómo se 
aplicará ese conocimiento a 
problemas específicos, 
prácticos o reales 
(Connaway & Powell, 2010).  
 
Johnson (2001) indica que la 
metodología utilizada es 
cuantitativa, puesto que, 

 
La población que 
se manipulará 
para realizar la 
investigación 
estará compuesta 
por 30 servidores 
públicos que 
laboran en la 
institución. 
 
De igual manera, 
se utilizará una 
muestra censal, 
por lo que, la 
población será 
pequeña y se 

 

Variables Dimensiones 

Cultura 
organizacional 

Clima organizacional 

Orientación a los resultados 

Normas 

Comportamient
o organizacional 

Comportamiento individual 

Perfil del personal 

Aprendizaje 
 



 

 

radica en recoger y estudiar 
datos numerales, no 
experimental porque muchas 
variables importantes de 
interés no son manipulables, 
transversal a causa de los 
datos se recogen de los 
participantes en un único 
momento o durante un único 
periodo de tiempo 
relativamente breve, los 
datos se aplican 
directamente a cada caso en 
ese único periodo de tiempo 
y se realizan comparaciones 
entre las variables de interés.  
Lappe (2000) expresa que la 
investigación correlacional 
descriptiva es describir la 
relación entre las variables 
en lugar de inferir relaciones 
de causa y efecto, 
igualmente, son útiles para 
describir cómo un fenómeno 
está relacionado con otro en 
situaciones en la que no tiene 
control el investigador sobre 
las variables independientes, 
las variables que se cree que 
causan o influyen en la 
variable dependiente o de 
resultado. Johnson (2001) 
presenta que la investigación 
correlacional consiste en 
recopilar datos para 
determinar si existe una 
relación, y en qué medida, 
entre dos o más variantes. 
 
M: Muestra 

V₁: Cultura Organizacional 
V₂: Comportamiento 
organizacional 
r: Grado de relación entre 
ambas variables. 
 
 

recopilaron datos 
de cada unidad de 
la población. 
 



 

 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos  

 

CUESTIONARIO CULTURA Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
 

Mediante el presente documento me presento ante usted a fin de obtener información relevante para el 

desarrollo de mi Tesis Titulada “Cultura y comportamiento organizacional en la Municipalidad 

Provincial de Picota, Región San Martín - 2023, el cual me permitirá medir las variables de 

investigación y probar una hipótesis, por lo cual pido me apoye en las respuestas; quedando agradecido 

por su intervención y haciendo la aclaración de que dicha información será reservada y anónima. 

 
 

CATEGORÍA 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

Regularmente 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 

 
 
 

Instrucciones: Lee detenidamente y marca con una X, la respuesta que según usted, sea la opinión 
que  tengas al respecto. 

 
 

 
N
° 

Ítems o Reactivos 
Variable Independiente: Cultura 

Organizacional 

 
1 

 
2 

 
3 

 

4 

 

5 

Dimensión 01. Clima organizacional 

1 Existe autonomía individual en los servidores públicos de la 
Municipalidad Provincial de Picota. 

     

2 Existe libertad de sindicalización.      

3 Se propicia un sistema compartido de valores y actitudes 
desarrollado en común por los servidores públicos de la institución.  

     

4 Las responsabilidades de cada servidor público se encuentran 
previstas en los instrumentos de gestión: (MOF, ROF) dentro del 
marco legal. 

     

5 La concepción jerarquizada y vertical de la institución se asocia con 
una tendencia a la obediencia en la Municipalidad Provincial de 
Picota. 

     

6 Se cumple la estructura de las normas y reglamentos de la 
Municipalidad Provincial de Picota. 

     

7 Se ha desarrollado las capacidades de liderazgo y motivación e 
innovación en los servidores públicos de la institución.  

     

8 En la institución se ha generado entre todos alternativas para la 
resolución de problemas. 

     

9 Los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Picota, se 
identifican con la institución. 

     

1
0 

Existe un buen clima organizacional en la institución.      

Dimensión 02. Orientación a los resultados      



 

 

1
1 

Se premia el buen desempeño laboral de los servidores públicos 
en la Municipalidad Provincial de Picota. 

     

 
1
2 

La institución cuenta con una cultura de la información, entendida 
como la práctica del registro permanente y sistemático, de 
generación de información para proporcionar a los distintos niveles, 
para la toma de decisiones. 

     

1
3 

El tiempo de permanencia de los servidores públicos en la 
administración de la Municipalidad Provincial de Picota, es un 
factor de cohesión. 

     

1
4 

La institución cuenta con guías y/o reglamentos sobre las pautas 
que deben seguir los servidores públicos con los usuarios, y cómo 
deben comportarse dentro de la institución.  

     

1
5 

Existe transparencia; se refiere a que las decisiones que se llevan 
a cabo se realicen de forma tal que sigan las leyes establecidas y 
las normas. 

     

Dimensión 03. Normas 
     

 
1
6 

La gestión actual sirve a todos los grupos de interés dentro de un 
marco de tiempo razonable. 

     

1
7 

Existe consenso en lo que concierne a los mayores intereses del 
conjunto de la comunidad y establecer cómo se puede llegar a 
realizarlos. 

     

1
8 

Los servidores públicos de la institución sienten que forman parte 
de la misma y no se sienten excluidos de la inercia mayoritaria de 
su sociedad. 

     

 

 
 
 
 



 

 

 
 

N
° 

Ítems o Reactivos 
            Variable Dependiente: Comportamiento 
Organizacional 

1 2 3 4 5 

Dimensión 01. Comportamiento individual 

1 
¿Considera que sus compañeros de labores en la Municipalidad 
tienen la aptitud necesaria para sus funciones? 

     

2 
¿Piensa usted que se debe aumentar las capacitaciones para   
mejorar las aptitudes del servidor público? 

     

3 
¿Cree usted que el servidor público que labora en la 
Municipalidad es apto para resolver problemas complejos? 

     

4 
¿Considera que las aptitudes intelectuales forman parte del 
perfil del servidor público que labora en la Municipalidad? 

     

5 

¿El servidor público se encuentra apto para realizar trabajos 
físicos que requiera la Municipalidad? 

     

6 

¿Cree que en su centro de labores los servidores públicos 
efectúan trabajos físicos fuera de sus funciones laborales? 

     

Dimensión 02. Perfil personal 

7 
¿Considera usted que la edad en los servidores públicos influye 
en un mejor desempeño laboral? 

     

8 

¿Cree usted que la edad juega un papel importante al momento 
de la designación de tareas de relevancia? 

     

9 
¿Considera que el género es un factor importante a la hora de 
la selección para el ascenso para un nuevo cargo? 

     

1
0 

¿Cree que el género es determinante al momento de elegir al 
servidor público para trabajar en la Municipalidad? 

     

1
1 

¿Considera que existe discriminación por raza dentro de los 
servidores públicos de la Municipalidad? 

     

1
2 

¿Cree que en la selección de servidores públicos para la 
Municipalidad influye la raza del postulante? 

     

Dimensión 03. Aprendizaje 

1
3 

¿Considera que el aprendizaje basado en incentivos 
económicos ayuda a un mejor desempeño laboral? 

     

1
4 

¿Cree que los servidores públicos aprenden empíricamente al 
desempeñarse en sus labores con el tiempo? 

     

1
5 

¿Considera que todo el trabajo de los servidores públicos es 
reconocido de alguna manera en la Municipalidad? 

     

1
6 

¿Cree que los servidores públicos son recompensados 
económicamente al desempeñarse de manera óptima en sus 
labores? 

     



 

 

1
7 

¿Algunos servidores públicos de la Municipalidad aprenden 
ciertas funciones sin la necesidad de una capacitación previa? 

     

1
8 

¿Considera importante que se trabaje en equipo para un mejor 
desempeño de lo aprendido en las capacitaciones brindadas 
por la Municipalidad? 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Anexo 4. Consentimiento informado a los servidores públicos 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5. Niveles de las dimensiones de la Cultura y el Comportamiento 

Organizacional 

 

V1: CULTURA ORGANIZACIONAL  

          

Dimensión Nivel  Intervalo Frecuencia %  

Dimensión 1:  
Clima 

organizacional  

Inadecuado [  10 - 25 ] 2 7% 

Regular [ 26 - 38 ] 12 40% 

Adecuado [ 39 - 50 ] 16 53% 

  Total 30 100.00% 

Dimensión 2: 
Orientación a los 

resultados 

Inadecuado [  5- 13 ] 4 13% 

Regular [ 14 - 19 ] 15 50% 

Adecuado [ 20 - 25 ] 11 37% 

  Total 30 100.00% 

Dimensión 3: 
Normas  

Inadecuado [  3 - 8 ] 7 23% 

Regular [ 9 - 11 ] 10 33% 

Adecuado [ 12 - 15 ] 13 43% 

  Total 30 100.00% 

          

 
V2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

          

Dimensión  Nivel Intervalo Frecuencia %  

Dimensión 1: 
Comportamiento 

individual 

Inadecuado [  6 - 15 ] 1 3% 

Regular [ 16 - 23 ] 13 43% 

Adecuado [ 24 - 30 ] 16 53% 

  Total 30 100.00% 

Dimensión 2: 
 Perfil del personal  

Inadecuado [  6- 15 ] 18 60% 

Regular [ 16 - 23 ] 8 27% 

Adecuado [ 24 - 30 ] 4 13% 

  Total 30 100.00% 

Dimension 3: 
Aprendizaje  

Inadecuado [  6 - 15 ] 1 3% 

Regular [ 16 - 23 ] 22 73% 

Adecuado [ 24 - 30 ] 7 23% 

  Total 30 100.00% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

Validez del cuestionario de Cultura Organizacional 

 

  Claridad Coherencia Relevancia 

Dimensiones V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 0.98 0.77 1.00 0.97 0.75 1.00 0.97 0.75 1.00 

D2 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 0.93 0.70 0.99 

D3 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

Instrumento por Criterio 0.99 0.78 1.00 0.97 0.76 1.00 0.96 0.73 0.99 

V de Aiken 0.97 0.754 0.997 
      

Fuente: Elaboración propia. 

 

Validez del cuestionario de Comportamiento Organizacional 

 

  Claridad Coherencia Relevancia 

Dimensiones V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 0.99 0.78 1.00 0.98 0.76 1.00 0.97 0.75 1.00 

D2 1.00 0.80 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 

D3 0.93 0.70 0.99 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

Instrumento por Criterio 0.99 0.78 1.00 0.98 0.76 1.00 0.98 0.76 1.00 

V de Aiken 0.98 0.767 0.999 
      

Fuente: Elaboración propia. 

 

Confiabilidad del cuestionario de Cultura Organizacional  

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,912 18 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Confiabilidad del cuestionario de Comportamiento Organizacional 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,801 18 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 



 

 

Anexo 7. Validación de instrumentos  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

Anexo 8. Base de datos Cultura y Comportamiento Organizacional 

 
V1: CULTURA ORGANIZACIONAL 

   DIMENSIÓN 1: CLIMA ORGANIZACIONAL   DIMENSIÓN 2: ORIENTACIÓN A LOS RESULTADOS DIMENSIÓN 3: NORMAS  
  
  

Items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 D1 Nivel  11 12 13 14 15 D2 Nivel  16 17 18 D3 Nivel  V1 Nivel V1 

1 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 46 Adecuado 1 4 5 3 4 17 Regular 5 5 5 15 Adecuado 78 Adecuado 

2 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 47 Adecuado 5 5 5 5 5 25 Adecuado 5 5 5 15 Adecuado 87 Adecuado 

3 2 1 4 1 2 4 3 5 3 4 29 Regular 1 4 1 2 3 11 Inadecuado 3 1 2 6 Inadecuado 46 Regular 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 Adecuado 1 5 4 1 5 16 Regular 5 5 3 13 Adecuado 77 Adecuado 

5 1 1 1 1 1 3 1 3 1 3 16 Inadecuado 3 4 4 3 3 17 Regular 4 4 3 11 Regular 44 Inadecuado 

6 4 5 3 5 4 4 3 3 3 4 38 Regular 1 3 3 4 3 14 Regular 3 3 3 9 Regular 61 Regular 

7 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 40 Adecuado 3 3 4 5 5 20 Adecuado 4 3 4 11 Regular 71 Adecuado 

8 3 3 4 5 4 5 4 4 5 5 42 Adecuado 1 3 2 4 5 15 Regular 4 4 5 13 Adecuado 70 Adecuado 

9 3 3 3 2 1 2 3 3 2 3 25 Inadecuado 4 4 4 2 2 16 Regular 2 2 4 8 Inadecuado 49 Regular 

10 3 4 3 5 3 2 1 3 2 3 29 Regular 1 2 3 5 3 14 Regular 3 2 1 6 Inadecuado 49 Regular 

11 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 48 Adecuado 4 5 4 5 5 23 Adecuado 5 5 5 15 Adecuado 86 Adecuado 

12 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 42 Adecuado 3 4 4 4 5 20 Adecuado 4 5 4 13 Adecuado 75 Adecuado 

13 3 4 4 5 4 5 5 4 4 2 40 Adecuado 3 5 4 4 4 20 Adecuado 5 4 5 14 Adecuado 74 Adecuado 

14 1 5 2 5 5 4 1 1 3 3 30 Regular 1 1 4 4 3 13 Inadecuado 3 3 3 9 Regular 52 Regular 

15 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 47 Adecuado 4 5 5 5 4 23 Adecuado 4 4 4 12 Regular 82 Adecuado 

16 5 5 4 4 5 4 3 3 4 4 41 Adecuado 3 4 3 5 4 19 Regular 5 5 4 14 Adecuado 74 Adecuado 

17 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 45 Adecuado 5 5 5 5 4 24 Adecuado 5 5 4 14 Adecuado 83 Adecuado 

18 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 Adecuado 2 3 4 4 4 17 Regular 4 4 5 13 Adecuado 69 Adecuado 

19 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 40 Adecuado 2 4 3 3 4 16 Regular 4 4 5 13 Adecuado 69 Adecuado 

20 3 3 3 3 3 4 2 2 3 1 27 Regular 1 2 2 2 2 9 Inadecuado 3 2 2 7 Inadecuado 43 Inadecuado 

21 3 5 5 5 5 5 5 2 3 4 42 Adecuado 3 5 5 5 5 23 Adecuado 4 1 3 8 Inadecuado 73 Adecuado 

22 3 1 2 5 5 5 2 2 4 3 32 Regular 1 3 4 5 5 18 Regular 5 4 4 13 Adecuado 63 Regular 

23 5 5 4 3 4 3 1 3 2 1 31 Regular 1 2 3 5 3 14 Regular 3 3 1 7 Inadecuado 52 Regular 

24 4 2 3 5 4 3 3 2 3 3 32 Regular 1 2 3 4 3 13 Inadecuado 3 3 2 8 Inadecuado 53 Regular 

25 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 40 Adecuado 1 4 3 5 5 18 Regular 4 3 4 11 Regular 69 Adecuado 

26 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 32 Regular 4 3 3 4 4 18 Regular 4 4 4 12 Regular 62 Regular 

27 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 33 Regular 4 4 4 4 4 20 Adecuado 4 4 4 12 Regular 65 Regular 



 

 

28 3 5 3 4 3 4 4 3 4 4 37 Regular 3 3 3 5 3 17 Regular 4 4 4 12 Regular 66 Regular 

29 3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 43 Adecuado 5 5 5 4 4 23 Adecuado 4 4 4 12 Regular 78 Adecuado 

30 1 1 5 5 5 5 3 4 5 3 37 Regular 2 5 4 5 4 20 Adecuado 5 5 4 14 Adecuado 71 Adecuado 

 

  



 

 

V2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

DIMENSIÓN 1: COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL DIMENSIÓN 2: PERFIL DEL PERSONAL  DIMENSIÓN 3: APRENDIZAJE  
  
  

1 2 3 4 5 6 D1 Nivel 7 8 9 10 11 12 D2 Nivel 13 14 15 16 17 18 D3 Nivel V2 Nivel V2 

5 3 3 5 4 1 21 Regular 5 5 5 5 5 4 29 Adecuado 3 4 5 3 4 5 24 Adecuado 74 Adecuado 

5 5 2 5 5 5 27 Adecuado 3 4 4 5 5 5 26 Adecuado 5 5 4 5 5 5 29 Adecuado 82 Adecuado 

5 3 4 5 5 4 26 Adecuado 2 2 1 1 1 1 8 Inadecuado 3 4 2 2 3 3 17 Regular 51 Regular 

5 5 5 5 4 1 25 Adecuado 5 5 1 1 1 1 14 Inadecuado 4 5 1 1 5 5 21 Regular 60 Regular 

5 4 5 5 3 4 26 Adecuado 5 5 3 2 1 1 17 Regular 3 3 5 5 3 4 23 Regular 66 Adecuado 

4 5 4 4 3 4 24 Adecuado 5 5 3 1 1 1 16 Regular 3 4 3 1 4 5 20 Regular 60 Regular 

5 3 4 5 4 4 25 Adecuado 3 3 2 2 1 1 12 Inadecuado 2 4 5 3 5 5 24 Adecuado 61 Regular 

3 5 3 3 3 3 20 Regular 3 3 2 3 1 1 13 Inadecuado 5 4 1 1 3 4 18 Regular 51 Regular 

4 1 3 1 3 2 14 Inadecuado 1 1 4 4 2 2 14 Inadecuado 1 2 4 4 3 3 17 Regular 45 Regular 

3 5 4 5 5 2 24 Adecuado 2 3 2 3 1 2 13 Inadecuado 5 3 2 2 2 5 19 Regular 56 Regular 

5 5 5 5 5 5 30 Adecuado 1 1 1 1 5 1 10 Inadecuado 1 4 5 4 2 5 21 Regular 61 Regular 

4 4 4 4 3 4 23 Regular 3 4 3 3 3 3 19 Regular 5 4 4 5 4 5 27 Adecuado 69 Adecuado 

5 4 5 5 2 1 22 Regular 1 2 1 2 2 1 9 Inadecuado 4 1 5 5 4 3 22 Regular 53 Regular 

3 5 3 3 2 4 20 Regular 2 2 2 2 2 2 12 Inadecuado 2 2 2 2 3 5 16 Regular 48 Regular 

5 5 5 5 5 4 29 Adecuado 4 5 3 4 2 1 19 Regular 1 4 4 3 1 5 18 Regular 66 Adecuado 

4 3 3 5 3 3 21 Regular 5 5 3 3 3 3 22 Regular 5 3 3 3 4 5 23 Regular 66 Adecuado 

3 4 4 5 4 3 23 Regular 4 5 1 1 3 2 16 Regular 5 3 4 3 4 5 24 Adecuado 63 Regular 

5 5 5 5 5 3 28 Adecuado 4 4 2 2 2 2 16 Regular 4 4 3 2 3 5 21 Regular 65 Adecuado 

3 4 3 5 4 3 22 Regular 3 4 2 2 1 2 14 Inadecuado 3 4 3 2 5 4 21 Regular 57 Regular 

2 3 3 3 2 3 16 Regular 2 3 3 3 1 1 13 Inadecuado 4 2 1 1 4 3 15 Inadecuado 44 Regular 



 

 

3 5 3 5 5 5 26 Adecuado 5 5 1 1 1 1 14 Inadecuado 5 3 3 1 5 5 22 Regular 62 Regular 

5 5 3 4 4 4 25 Adecuado 5 5 4 4 1 1 20 Regular 5 4 3 2 4 5 23 Regular 68 Adecuado 

2 5 3 4 4 2 20 Regular 4 5 1 1 3 1 15 Inadecuado 5 4 1 1 2 5 18 Regular 53 Regular 

3 4 3 5 3 3 21 Regular 5 4 1 1 2 2 15 Inadecuado 3 4 1 1 3 4 16 Regular 52 Regular 

4 4 4 4 4 3 23 Regular 2 3 4 2 1 1 13 Inadecuado 3 4 2 1 4 5 19 Regular 55 Regular 

4 3 4 4 4 5 24 Adecuado 2 2 2 2 1 1 10 Inadecuado 5 4 3 2 3 5 22 Regular 56 Regular 

4 3 4 4 4 5 24 Adecuado 2 2 2 2 1 1 10 Inadecuado 5 4 3 1 3 5 21 Regular 55 Regular 

3 5 5 5 5 3 26 Adecuado 3 3 4 1 1 1 13 Inadecuado 4 4 3 3 5 5 24 Adecuado 63 Regular 

5 5 5 5 5 5 30 Adecuado 5 5 5 5 5 5 30 Adecuado 5 5 5 5 5 5 30 Adecuado 90 Adecuado 

4 5 3 5 4 1 22 Regular 5 5 5 5 3 4 27 Adecuado 5 5 2 3 3 5 23 Regular 72 Adecuado 
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