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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo del ODS-8 a la labor decente y al
aumento econdémico. El objetivo general de la investigacion fue determinar la
relacion que existe entre la Direccion Administrativa y Cultura Organizacional
segun los funcionarios de una municipalidad de Lima, 2024 y los objetivos
especificos fueron determinar la relacion que existe entre la funcién estratégica
y funcién operativa, la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, la negociacién
y resolucion de conflictos con la cultura organizacional segun los funcionarios de

una municipalidad de Lima.

El tipo fue basico con enfoque cuantitativo, nivel correlacional-descriptivo,
disefio no experimental de corte transeccionales (transversales). La poblacion
empleada estuvo conformada por los 60 funcionarios de una municipalidad de
Lima, quienes son las unidades estadisticas de estudio. En este modelo de
procesamiento de datos se uso el procedimiento censal, es decir, se encuesto a

toda la poblacién.

El resultado tuvo un valor sig = 0,000 siendo menor a 0,05 y el coeficiente
de Rho de Spearman una correlacion de 0,876, por lo que se concluyd que si
existe relacién entre estas dos variables, es decir que, con la mejora de la
direccion administrativa, la cultura organizacional tendra un impacto positivo de

su aplicacion en la entidad.

Palabras clave: Administracion publica, cultura del trabajo, funcionario publico.
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Abstract

The present research had as objective of the SDG-8 decent work and
economic growth. The general objective of the research was to determine the
relationship between Administrative Management and Organizational Culture
according to officials of a municipality of Lima, 2024 and the specific objectives
were to determine the relationship between the strategic function and operational
function, motivation, leadership, communication, negotiation and conflict
resolution with organizational culture according to officials of a municipality of
Lima.

On the basis of this research, the basic type with quantitative approach,
correlational-descriptive level, non-experimental design and transectional (cross-
sectional) cut was used. The population used consisted of 60 civil servants of a
municipality in Lima, who are the statistical units of study. In this data processing
model, the census procedure was used, i.e., the entire population was surveyed.
Having obtained as a result a sig value = 0.000, which is less than 0.05 between
the variables, it was concluded that there is a relationship between them.

Likewise, the statistical analysis yielded a value of 0.876, which
corroborates thatthe degree of similarity is a high positive correlation.

Keywords: Public administration, work culture, public oficial.



INTRODUCCION

El ciudadano peruano se encuentra insatisfecho por los servicios que brindan
las organizaciones publicas. Los emprendedores critican las decisiones
implementadas por los funcionarios publicos. Ante estas situaciones, pareciera que
los gobiernos municipales han ignorado la complejidad y dificultad que demanda la
direccién publica en un entorno como el nuestro. (El Comercio, par.3, 2023). La cultura
empresarial influye en la direccibn o gestibn administrativa, porque impacta

diariamente en el desempefio de los funcionarios.

En Ecuador, para las instituciones publicas no es relevante para su estructura
la cultura en las empresas, en los actores publicos no se reflejo ni se percibio
principios, creencias, valores entre funcionarios y empleados, costumbres, etc. Si la
Direccion Administrativa contrajera el compromiso de considerar cuan importante es
este elemento, la estructura tuviera otra vision, loque se corregiria los procesos de
atencién y por ende se alcanzaron sus metasy objetivos de la Gestion Publica. (Loor
et al., 2021).

En Meéxico, el problema que ha existido en la Direccion Publica fue la
presentacion de las cuentas, esto fue a consecuencia del mal funcionamiento delas
organizaciones, donde no hubo eficiencia ni ética, no se llega a la practica de una
cultura organizacional, cuando no hay fortalecimiento de los valores queden sustento
a las normas que rigen las actividades que realizan los burdcratasy a su vez las

funciones de las instituciones (Escarefio, 2021).

En el contexto nacional, la labor de la Direccion Publica en Piura, indica que
la direccion administrativa en sus regiones ha tenido varias peripecias en la
designacion de quienes asumieron los cargos directivos, asimismo, hubo
conversacion sobre una paralizacion de la gestion del Gobierno Regional; estos
inconvenientes se pudieron evitar con el buen manejo de los procesos en cuantoal

contrato de personal, es decir, evitar el favoritismo. (Sanchez, 2022).

En la ciudad de La Libertad fue entendida de forma adecuada analizandosu
cultura organizacional a través del tiempo. Sus niveles administrativos se
caracterizaron por graves deficiencias en su ejecucibn material y humana,
asimismo, se observo un apego singular de su Sede Central y falta de la autoridad
direccional con la fuerza y decision de poder permitir la cohesion de las actividades y
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acciones de diferentes zonas con una Optica integral y de desarrollo. (Aspillaga y
Piminchumo, 2020).

En la ciudad de Cajamarca, el personal administrativo desconoce los valores
y directrices de la organizacion estatal, asi como la mision y vision. Estose debe por
no tener definidos estos conceptos, los mismos que rigen la culturainterna, es una
deficiente comunicacion interna que trae una marcada disfuncionalidad, lo que generd
vacios en la informacion y demora en losprocesos. Sumandose a ello, el hecho de
tomar decisiones en funciones direccionales en el trabajo es limitada debido a la
falta de un manual defunciones. (Cuevay Pesantes, 2020).

En el entorno local, la municipalidad presenta déficits en el presupuesto,la
remuneracion del personal no se deposita en la fecha indicada, deudas a terceros
(acreedores), actos de corrupcion, nepotismo, la mayoria de los funcionarios que
deben tomar decisiones en la entidad publica no tienen conocimiento de la
importancia, objetivo y finalidad de las herramientas, manuales, documentos y
materiales de gestion; por parte de los contribuyentes,no cumplen con el pago de los
arbitrios o en su defecto cancelan con mora, etc.(Fuentes, 2023).

En suma, la municipalidad es una organizacién cuya principal funcion es
atender las necesidades del contribuyente, por lo que deben establecer dentro de la
entidad una cultura en las empresas que esté acorde a la realidad y en linea a las
normas, lineamientos, politicas y procedimientos que determinen endesarrollar y
promover la cultura organizacional en los empleados con calidad deservicio, valores,

transparencia, asi como en promover el desarrollo sostenible.(Fuentes, 2023).

Es sabido que la direccion administrativa es una parte esencial de la
administracion, esto dentro del entorno de la gestion publica, por su lado, la cultura de
la organizacién es un canal que permite crear y descubrir una forma de pugnar con
los conflictos incitados por las acciones y actividades propias deuna organizacion del
Estado. De ahi la necesidad de que, el actor administrativomantenga un correcto
desempefio en la Direccién, asi como tener el conocimiento que la Cultura
Organizacional debe tener una buena adecuada definicion para alcanzar y cumplir los
objetivos y por ende alcanzar el éxito, incluso podria hacer frente a situaciones de
crisis o de imprevistos. (Guerrero yJauregui, 2022).

La Direccion Administrativa al mantener y aplicar con ética la cultura
empresarial en una organizacion del Estado promoveria el desempefio, la



productividad y el compromiso de los actores publicos, ya que el personal se sentiria
motivado a realizar mejor su trabajo, lo que se puede apreciar en las actitudes,
percepciones, comportamiento y acciones que ejerceran en susfunciones como
servidores publicos. El resultado de las acciones y actividades descritas anteriormente
es dedicar un servicio de calidad y prestancia para los ciudadanos. Hacerlos participes
de reuniones en pro del municipio y al consultarles sobre asuntos especificos como
derechos humanos, educacién, salud, género, etc., se genera un consenso colectivo
lo que contribuiria en las decisiones, principalmente en aprobacion de programas de
mayor impacto, pues, la administracion de datos es apreciable al instante de derivar
recursos definanciamiento o prescribir politicas publicas. Entonces, se puede apreciar
el impacto positivo al establecer una cultura organizacional elaborada por laDireccion
Administrativa. Estas variables influyen directa o indirectamente en lasnecesidades de
los ciudadanos, su calidad de vida que debe ser prioridad dentrode las instituciones
publicas. (Burga, 2019).

En un aspecto externo, la cultura de la organizacion viene a ser la suma del
sentir de los funcionarios y como lo reflejan hacia fuera de la institucién estatal. La
importancia en que las instituciones estatales se reconozcan es lograrque definan, que
puedan observar y distinguir sus potencialidades sin descuidarla parte humana de los
gue integran esta organizacion. Lo correcto es que sus directores impulsen la creacion
de unaidentidad para la entidad, cumpliéndoseasi los objetivos que fueron planteados
por las diferentes areas y que fueron establecidos en los objetivos institucionales. La
unificacion de los empleados, laconstancia de los valores éticos, el trabajo en equipo,
la participacion continua, el compafierismo, etc. son habilidades importantes en la
cultura organizacional de la entidad. De igual forma, fue necesario identificar si las
areas de cada nivelde jerarquia y los grupos de trabajo pudieron reflejar la cultura
organizacional como propia, donde determinaron si las diferencias podrian inducir a
obstaculosen el momento que los grupos se integren, ya sean dos 0 mas areas y
analizandoel escenario con el fin de erradicar una cultura que deteriora la eficiencia 'y
eficacia en el trabajo. (Surichaqui, 3er par. 2020). Es asi que el objetivo del ODS-8 se

refiere a la labor decente y al aumento econdémico.

De lo expuesto, se redacto el problema general: ¢ Qué relacion existe entre la
Direccion Administrativa y Cultura Organizativa segun los funcionarios de una
municipalidad de Lima? De la misma forma, a continuacion, se detallan las

interrogaciones especificas: ¢Qué relacion existe entre la funcion estratégicay



operativa, la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, la negociacion yresoluciéon de
conflictos con la cultura organizativa segun los funcionarios de unamunicipalidad de

Lima?

La justificacion tedrica de esta averiguacién se cimenta primero en que la
gestion publica se constituy6 en un punto de encuentro donde no debe fallar la relacion
del Estado con los ciudadanos, en tal sentido, la DireccionAdministrativa y la Cultura
de la Organizacion deben vincularse y servir como herramientas a la gestién publica
para ofrecer un servicio con calidad en cuantoa los ciudadanos y realizar una eficiente
distribucion de recursos de tal forma que la organizacién publica pueda mejorar,
cumplir, desempefiar y ejecutar susfunciones en beneficio del Estado. (Balcazar,
2018).

La justificacion practica se aprecia cuando se trabaja en conjunto con las
variables se pueden desarrollar estrategias para lograr paulatinamente el desarrollo
del Estado, teniendo en cuenta iniciativas en pro de generar un climaque auspicie la
innovacion y fortalecimiento de las funciones de los autores estatales en crear una
institucionalidad efectiva y sana, con la capacidad de construir un escenario éptimo
para el desarrollo en la gestién publica. (Balcazar,2018).

La justificacion metodoldgica para este estudio se baso en el uso de técnicas
estadisticas, en este caso la encuesta, para conocer ciertos aspectos de interés sobre
los funcionarios publicos de un municipio de Lima Norte. Se realiz6 un estudio a cierto
namero de sujetos de la poblacién, donde se pretendidconocer su punto de vista sobre

la relacidn que existe entre las variables de estudio. (Balcazar, 2018).

De las justificaciones descritas, podemos precisar que la Gestién Publicadebe
proceder de acuerdo y sobre la base de valores como es reconocer la diversidad
cultural, la colaboracion efectiva y el discernimiento pleno de los conflictos; Por
ejemplo, lo que manifiesta la desigualdad, la pobreza, la debilidadde las instituciones
publicas, la inseguridad ciudadana, el cambio climatico, entreotros, de tal manera que
se pueda generar y elaborar estrategias de solucion para salvaguardar el destino de
la sociedad de acuerdo a sus necesidades. (Balcazar, 2018).

De lo descrito, se verificé lo relevante que es la profesion de la administracion
en la direccion administrativa en relacién a la cultura en las empresas donde se generd
capacidades y habilidades que permitan al actor publico responder y desarrollar
estrategias, no solo desde la perspectiva social y econémica sino del entorno de la
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gestion publica, de ahi la importancia de la administracion en la interpretaciéon de las
realidades concretas y las necesidades mas sentidas de la poblacién y de las
obligaciones y demandas del desarrollo sostenible, asi como de las demandas de los
contribuyentes frente al Estado. (Diaz y Carrasco, 2018).

En relacion a lo detallado en los parrafos que anteceden, se plante6 el objetivo
general: Determinar la relacion que existe entre la DireccibnAdministrativa y Cultura
Organizacional segun los funcionarios de una municipalidad de Lima. Asimismo, se
plantearon los siguientes objetivos especificos: Determinar la relacion que existe entre
la funcion estratégica y funcion operativa, la motivacion, el liderazgo, la comunicacion,
la negociacion yresolucién de conflictos con la cultura organizacional segun los
funcionarios de una municipalidad de Lima.

En referencia a los trabajos previos, se pudieron considerar los siguientes
antecedentes internacionales: En Ecuador, el manuscrito de Morales y Salazar (2023)
también trata de las variables del presente manuscrito, el autor encontrgéinsolvencias
de la cultura organizacional, los mismos que no permitieron verificarlos problemas que
se generan en las organizaciones y por ende estas organizaciones no alcanzaron los
resultados esperados. Para el desarrollo, el autor empled los enfoques, cuantitativo y
cualitativo, los tipos descriptivo y deductivo, el analisis fue estadistico, cuyo resultado
fue la significativa relacién que existe entre sus variables cultura en las empresas y la
gestion administrativa. La aplicacion de la encuesta fue a los empleados
administrativos de la U.E.F. Quince de Octubre. Se sefial6 que la organizacion
necesita fortalecer la culturaorganizacional, ello con el fin de optimizar los procesos
tanto administrativos como educativos de la institucion.

En México, Escarefio (2021) realizé un estudio sobre la valuacion de cultura
organizativa encaminada a los resultados en el proceso administrativo, este estudio
se aplicé a empleados quienes buscaban un cambio en susprocesos administrativos,
tanto a personal de apoyo administrativo como a jefes.Este hecho se pudo apreciar con
la actitud de los empleados al haber sido persistentes al cumplir con sus funciones;
de igual forma obtuvo el mismo resultado con la planeacion y con la organizacion,
brindando el soporte necesariopara sus empleados. Respecto a la direccion, en este
pilar el actor tomé de manera inadecuada las decisiones, por o mismo que no
reconocio las rutas operacionales de la empresa, por ello, recomendd poner
limitaciones al momentode decidir sobre asuntos de la entidad. Y, por ultimo, en el

proceso de control seobservd una motivacion pobre debido a la poca o nula interaccion
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entre empleados y jefes, por lo que sugiri6 desarrollar una planeaciéon con
herramientas que den soporte al realizar el feedback a los empleados.

En Nicaragua, Vasquez et al. (2019) en su trabajo sobre cémo funcionael
proceso administrativo para atender a clientes de una determinada empresa.

Analizaron los pilares de la administracion y propusieron estrategias quese
empled para optimizar la calidad del servicio de la empresa. Realizaron trabajo de
campo, hicieron entrevistas y aplicaron encuestas. Los resultados demostraron que el
proceso administrativo de la empresa esta sélidamente estructurado, empero, la poca
o nula comunicacién que existe perjudicé en granmedida a la empresa. De otro lado,
el proceso de la organizacion mostro erroresen su ejecucion, esto se observo en los
MOF los que se encuentran estructurados, pero no tiene la debida difusion entre los
empleados; en el proceso de la direccidn, la rotacion de personal es alta; en el proceso
de controlse verificé la rotacion de los proveedores lo que gener6 gastos y costos, lo
queafectd a la economia de la empresa. Del resultado del andlisis estadistico, se
establecieron 5 estrategias: La 1lra. Expandirse a otras zonas geogréficas; La 2da.
Establecimiento de un area de parqueo; La 3ra. Capacitacion y equipamiento; La 4ta.
Mejoras en la atencion al cliente; y la 5ta. Innovacion.

En Colombia, segun Alba y Grandez (2018) en su manuscrito sobre la cultura
de la organizacion y la gestion del capital humano en el sector de servicios, tuvo como
objetivo general el andlisis del papel que juega la cultura organizacional como un factor
concluyente en la eficiencia del recurso humano,donde concluyeron que la cultura
organizativa y direccion del capital humano desarrollan normas elementales en pro
del buen funcionamiento, donde en especifico la cultura en las empresas es una
herramienta trascendental que permiti0 a las organizaciones potenciar su
competitividad ya que mejor6 la productividad, expectativas y comportamiento de
trabajadores quienes se situaron en linea con los objetivos y valores de la entidad
gubernamental y que su representacion llegoé a intervenir en el buen desempefio
laboral lo que dio a entender y conocer que el modelo de negociacion en relacién a la
cultura organizacional es la imagen de la empresa en el sector comercial en el cual se

desarroll6.

Como antecedentes nacionales se considero a Diaz (2023) realiz6 un estudio
sobre si existe 0 no una relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral,
con el fin de contribuir al proceso de mejora de la direccidn enel area de administracion.



Los objetivos especificos fueron: describir la cultura organizacional;, analizar la
motivacion de los servidores publicos; y, cuantificar la relacion de la cultura
organizacional con la motivacion laboral. El autor concluye que efectivamente si hay

una relacion regular entre estas dos categorias.

Lévano (2022) realiz6 un manuscrito sobre la gestion estratégica y la cultura
organizacional, siendo éste el objetivo principal, entre los objetivos especificos que
planteé fueron los siguientes; determinar la relacion entre la gestion estratégica,
formulacion estratégica, direccion estratégica y liderazgo estratégico con la cultura
organizacional. Después que realiz6 el analisis estadistico, llegé a la conclusion que
entre la gestion estratégica con un 48% deaceptacion y la cultura organizacional con
un 48%, determiné que tienen una correlacion fuerte, ademas, el coeficiente de

correlacion positivo arrojo un valor de 0.89 lo que cimenta mas los resultados.

Crispin (2022) hizo un estudio sobre la Cultura Organizacional en relacioncon
el Desempefio Laboral. La autora logr6 determinar que una buena cultura
organizacional, corresponde a un buen desempefio laboral. No se logra invertir de
manera continua en capacitaciones del personal por lo cual no es posible paralos
encuestados, mejorar y realizar sus labores de una manera mas eficiente, nologré
mejorar el desempefio de los trabajadores, a pesar que se realiz6 una capacitacion,
por lo que afirmd que se tiene una limitante para conseguir de manera sistematica
cumplir con el proceso, aquel que hace posible la facilidad del cambio. También
determind que la mayoria del personal no tienen disposicidbn para aceptar
responsabilidades, por lo que, la creacion de nuevos métodos y el sostenimiento de
un clima laboral sano, no estaria siendo impulsado lo que gener6 un obstaculo en la

posibilidad de escalar en la organizacion.

Rivera y Jiménez (2022) determinaron la relacién que tienen las variables
cultura organizacional y gestion administrativa. El problema que hallaron para la
realizacion de su trabajo fue la deficiente gestion administrativa en la planificacion de
la empresa que es inconsistente por la falta de estrategias, no tienen definido los
objetivos. Indicaron que la organizacion no tiene una buena distribucion de sus
recursos y el personal no es idéneo para el cargo que desempefian. Estos autores,
demostraron haber encontrado la presencia de unaunién positiva moderada entre las
variables cultura organizacional y la gestion administrativa y concluyeron que tienen
una buena relacién, lo que indica que lacultura de la organizacion se articula con la

direccion administrativa y para la continuidad de este proceso sugirieron realizar
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procesos de mejora y actualizaciones de manera constante sobre el tema de cultura
organizacional y gestion administrativa para que los colaboradores puedan ser mas

eficientes y productivos.

Vargas (2021) hizo referencia a la Direccion Administrativa y tomardecisiones
para un programa del Estado en cuanto a lainclusion social; demostrdla correlacion que
tienen sus dos variables que son la gestion administrativa y latoma de decisiones
mediante la metodologia del disefio no experimental de nivelcorrelacional, enfoque
cuantitativo y corte transversal, tomando una muestra de 214 trabajadores, cabe
indicar que esta muestra no es probabilistica, pero fue seleccionada a criterio del
investigador. Elaboré un cuestionario 30 items para gestion administrativa y 29 items
para el instrumento en la toma de decisiones. Del resultado se obtuvo que existen
suficientes evidencias por las cuales se determiné la correlacion de nivel alto entre las
variables (Rho = 0.869). En suma,estos resultados permitieron elaborar y ofrecer
estrategias por parte de los jefespara tomar decisiones durante el proceso de mejora

del programa.

De otro lado, Aurazo (2020) para determinar si el liderazgo influye o no en la
cultura organizacional, realiz6 un analisis descriptivo del estilo de liderazgo y el nivel de
cultura, luego procedié a un tratamiento estadistico para verificar elimpacto del
liderazgo en la cultura organizacional. Para tal efecto, encuest6é a 40empleados de una
entidad bancaria y plante6 los siguientes objetivos especificos: determinar el estilo de
liderazgo, la influencia del liderazgo transformacional, transaccional y pasivo-evitador
en la cultura organizacional. Para el estudio emple6 el coeficiente de correlacion de
Spearman, el mismo queindicO que existe una relacion (r=0,416, p<0,01) positiva y
significativa, de tal forma que, el autor concluyd que los directivos de la institucion
bancaria ejercieron el liderazgo que permitié mejorar la eficiencia de la organizacion.

Mestanza y Ubillus (2019) hicieron un estudio sobre la relacién que existeentre
comunicacion interna y cultura organizativa, en la institucion en investigacion hallaron
conflictos internos, tales como, la falta de adaptabilidad loque gener6 una pobre
comunicacién entre los trabajadores. Bajo esta base, determinaron como objetivo
general la identificacion relacional entre estas dos variables, asimismo, indicaron que
con una correcta direccion se pudo fortalecerla identidad y por consiguiente se alcanzé
los objetivos. Su manuscrito es de nivel relacional con enfoque cuantitativo, el tipo es
de observacion y de corte transversal. Como instrumento usaron el cuestionario,
empleando la medicién escala de Likert, para la confiabilidad del estudio usaron la
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prueba de Alfa de Cronbach y mediante el coeficiente de Rho de Spearman también
determinaronque si existe una correlacion positiva considerable entre la comunicacion
internay cultura organizacional, dando como resultado 0.819. En suma, existe una

relacion muy significativa.

Respecto a la conceptualizaciéon de las variables, Marco et al. (2019) refiere
gue el concepto de Direccion, es un componente seguro para la elaboracion y
ejecucion de los objetivos estratégicos y las funciones diarias de la organizacion
privada o publica. Existe, por lo general, una brecha quefunciona como elemento que
moviliza los recursos organizacionales para cumplir y alcanzar los resultados
proyectados. (Ver anexo 1)

Chiavenato (2019) refiere que la cultura organizacional proyecta la cualidad
en que cada organizacion cultiva y estudia como mediar con suambiente tanto interno
como externo. Es una dificil amalgama de hipotesis, creencias, teorias, conductas,
cronicas, leyendas, comparaciones y otras ideasque, en cumulo reflejan el modo
especifico de funcionalidad de una organizacion. (Ver anexo 1)

De acuerdo a Cano (2017) el curso de las organizaciones inicia con la
planeacién y la organizacion, empero, un elemento que complementa esta cadena de
acciones para tener una operatividad funcional es direccion, que es justamente la
funcion de la Direccion Administrativa, es decir, que es la que orienta la ejecucion de

planes y programas que se orientan a cumplir y ejecutarla misién de la organizacion.

A continuacién, se definen las dimensiones de la primera variable. La
Comunicacioén, segun Villacorta et al. (2023) entre funcionarios y empleados es una
cadena sinérgica, en aras de alcanzar los planes, proyectos, objetivos, metas,
propuestos por el plan de la organizacion, puesto que es un elemento quepermite la
interaccion entre trabajadores y directivos, por lo que es importante realizar
actividades en base a tacticas efectivas para incentivar una asertiva comunicacion
interna.

La Motivacién, Reyes & Salgado (2021) indican que viene a ser la satisfaccion
de resolver un asunto que es un interés definido en un entorno laboral, donde se
observan la funcionalidad de los actores publicos en sus areascorrespondientes.
Entonces, si la finalidad de la organizacibn es mejorar de manera estratégica, le
compete conocer a todos y cada uno de sus colaboradorese identificar qué factores de
motivacion valoran.



El liderazgo segun Riquelme et al. (2020) refiere que es una herramienta que
asiste a la solucién de conflictos en una organizacion, sus tipos son normasde
comportamiento que, al aplicarlas sobre un problema, ésta se resuelve de manera
eficiente.

En cuanto a la funcién estratégica y funcion operativa; la direccion es unode
los pilares de la administracion, es donde se elaboran los objetivos estratégicos y la
actuacién habitual de la empresa. Entre estos dos factores, existen dos intervenciones
gue deben trabajar en conjunto; las estratégicas que estan encauzadas en buscar que
la empresa se mantenga con eficiencia en el tiempo; De otro lado, las operativas se
enfocan en generar un ambiente donde eltrabajador contribuya de manera eficiente a
la concrecion de los objetivos de la empresa (Marco et al., 2018).

La Negociacion y Resolucién de Conflictos, conforme a Marco et al. (2018)
argumentan que en una empresa los conflictos pueden resolverse desde un tipode
negociar que se basa en enfoques a otro que se negocia en base a los intereses
requiriendo un cambio exhaustivo en la cultura y que solo se pueden llegar a concretar
con el buen desarrollo y aplicacion de habilidades como la motivacion, liderazgo y

comunicacion.

Como segunda variable tenemos a la Cultura Organizativa, donde Riveros
(2020) argumenta que la cultura organizacional comprende costumbres,maneras de
realizar ciertas cosas, principios y valores que inspiran en el modo en que acttan los
actores de la organizacion.

Segun Marco et al. (2019) refieren que es aquella que abarca costumbres,
principios, valores y cualidades de realizar las cosas que influy6é en la forma enque
participan los funcionarios y empleados de la organizacién. La estructura,
infraestructura y la cultura estan relacionadas, ya que implantan perspectivas respecto

de la realizacion de las funciones en la organizacion.

Seguidamente se definiran las dimensiones de la segunda variable. Normas
y Reglas. Para Terrones et al. (2023) esta claro que las normas y reglasse refieren a
la elaboracion de valores y a la ética en el desemperfio laboral de losactores publicos,
en tal sentido, se han tomado posturas para entablar comportamientos de integridad
gue ayuden a establecer normas para las buenaspracticas y responsabilidad para los

gue ocupen un cargo publico.

10



Regularidad de los comportamientos observados, Chiavenato (2019) hace
mencién que son las acciones que se desarrollan de manera reciproca entre los
funcionarios y empleados, se definen por un estilo comun de expresarse, con términos
propios y protocolos relativos al comportamiento y contrastes.

El Clima Organizacional. Diaz & Carrasco (2018) también lo llaman clima
laboral y lo definen como los conocimientos impartidos de las politicas, las practicas,
los procesos de la organizacién, etc., ya sean formales o informales e indican que
pueden existir varios tipos de climas dentro de una misma empresa,ello dentro y de
acuerdo a los diferentes ambientes donde se ubiquen los integrantes de la
organizacion, la misma que puede variar segun losconocimientos e impresiones
de los mismos.

Valores dominantes. Diaz (2005) Aduce que el logro positivo no emana solode
anunciar los valores, sino de aplicarlos en la practica de manera consecuente, estos
valores dominantes como la comunicacion abierta, delegacion, la participacion, el
aprendizaje, la buena actitud de colaborar, deben estar presentesy alinearse a la
empresa, caso contrario, se debera desarrollar antes de anunciarlos.

Filosofia. De acuerdo con Fernandez y Pino (2005), la filosofia en la empresa
esta ligada a la ética gerencial de la empresa, es decir, el sistema de laorganizacion
gue se detalla en el nivel del control interno del sistema, el mismo que se enfoca para
encaminar el comportamiento de sus colaboradores en pro demejorar su desempeio
ante los clientes interno y externos, proveedores ycompetidores, en otras palabras,
con la filosofia los actores publicos deben demostrar las buenas practicas que realizan
mediante su caracter integro y funcional, rasgos culturales, disefio formal o iniciativa
tactica ante el mercado laboral.

Ahora bien, para demostrar la probable afirmacion o negacion de lacorrelacion
entre las variables, objeto de estudio, se planted la siguiente hipotesisgeneral: La
relacion de la Direccién Administrativa y Cultura Organizacional es significativa segun
los funcionarios de una municipalidad de Lima; y comohipétesis especificas, primero
se planteg, la relacién entre la funcion estratégica y funcién operativa con la Cultura
Organizacional es significativa segun los funcionarios de una municipalidad de Lima;
segunda hipotesis, la relacion entre la Motivacion y Cultura Organizativa es significativa
segun los funcionarios de unaMunicipalidad de Lima; como tercera hipétesis, la
relacion entre el Liderazgo y Cultura Organizativa es significativa segun los
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funcionarios de una municipalidadde Lima; cuarta hipoétesis, la relacion entre la
Comunicacion y Cultura Organizacional es significativa segun los funcionarios de una
municipalidad de Lima; y como quinta hipétesis, la relacién entre la Negociacion y
Resolucion de Conflictos con la Cultura Organizativa es significativa segun los

funcionarios de una municipalidad de Lima.

Con la aplicacion de las hipétesis (Huamanchumo y Rodriguez, 2015) se
comprobara si existe la posibilidad que la correlacion de las dos variables no se
cumpla, empero, no quiere decir que la presente investigacion no tenga validez,lo que
significaria una interrogante, una apreciacion del estudio y por consiguiente se toma
como valida la investigacion. Siendo la presente investigacion descriptiva y
correlacional fue necesario considerar la hipotesis.

Cabe indicar, segun Sampieri (2015) que se consideran dos formas de
hipotesis, las nulas que se simbolizan Ho y que son proposiciones que hiegan orefutan
la relacion entre variables; y las hipétesis alternas cuyo simbolo es Ha que son
oportunidades desiguales o variadas de las hip6tesis de investigaciony nula. Para la
investigacion se consider6 la siguiente hipétesis general: La relacion entre la Direccion
Administrativa y Cultura Organizacional essignificativa segun los funcionarios de una
municipalidad de Lima. Asimismo, seplantearon las siguientes hipotesis especificas:
La relacién entre la funcion estratégica y funcion operativa, la motivacion, el liderazgo,
la comunicacion, la negociacion y resolucion de conflictos con la cultura organizacional

es significativa segun los funcionarios de una municipalidad de Lima.
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1. METODOLOGIA

El enfoque fue cuantitativo, que de acuerdo con Bernal (2010) se basa en
medir los rasgos de los fendmenos, en este caso fueron las caracteristicas de las
variables analizando el problema que abarco la relacion entre ellas donde se lleg6 a
ordenar y llegar al resultado de acuerdo a los objetivos que se planted.

El estudio empled el nivel correlacional-descriptivo, ya que el objetivo fue
determinar la relacién o grado de asociacién que existe entre estos fenomenos y
segundo porque se detall6 las cualidades y particularidades trascendentales de cada
variable. (Hernandez et al., 2014).

El disefio de la investigacion fue no experimental ya que se desarroll6 sin la
manipulacion intencional de las variables, ademas porque estos fendmenos ya han
sucedido, es decir, no se altero las respuestas de los encuestados, ni se tratd de
direccionarlos. En cuanto al corte fue transeccionales (transversales) porque se
compilé los datos en un Unico momento, es decir, su intencién fue especificar y

analizar la ocurrencia y relacion en un momento dado. (Hernandez et al., 2014).

Finalmente, el estudio fue de tipo basico porque busca reafirmar las teoriasy
esta orientada a corroborar las fuentes existentes, al respecto, Carrasco (2012)define
a la investigacién tipo basico como aquel que no tiene intenciones de aplicarlos de

manera inmediata, solo busca profundizar el conocimiento de su realidad.

Por otro lado, la poblacion que se empled6 estuvo conformada por funcionarios
de una municipalidad de Lima. Podemos conceptuar a la poblacion como la
agrupacion de todas las circunstancias que concuerdan con determinadas
caracteristicas; la muestra que viene a ser un subconjunto de la poblacién. Para el
desarrollo de la investigacion se optd por considerar a toda lapoblacion, la misma que
esta integrada por los funcionarios de un concejo municipal y que consta de 60 actores
publicos entre ambos géneros. En este modelo de procesamiento de datos
regularmente se usa el procedimiento censalya que se examina y analiza toda la
informacion y/o elementos de la poblacion ouniverso (Hernandez et al., 2014).

La muestra es un subconjunto de la poblacion, una parte representativa, por
ser una investigacion censal, no se considerd el uso de una muestra ni se empleé
técnica de muestreo. Para Castro (2016), una investigacién censal es aquella que
tiene como objeto de estudio a un grupo numeroso de individuos, esdonde se hace un
estudio exclusivamente a un caso en particular donde podré disponer de variables
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diversas para poder reafirmar o desechar sus teorias. Respecto a la unidad de analisis
fue cada uno de los servidores publicos que intervinieron en la investigacion.

En referencia a las variables, la variable 1: Direccion administrativa, se define
como un conjunto de actividades que el funcionario debe desempefar, asicomo la
supervision y apoyo a sus colaboradores para obtener sus niveles méaximos de
productividad en pro de conseguir los objetivos de la organizacion empleando tacticas
para el uso eficiente de los recursos, sus dimensiones fueron:la relaciéon entre la
funcion estratégica y funcién operativa, la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, la
negociacion y resolucion de conflictos (Marco et al.,2018).

Para la variable 2: La Cultura Organizacional, Chiavenato (2019) refiere quees
un consolidado de procesos, valores, normas, costumbres, principios, etc. que
comparten los funcionarios y empleados de una organizaciéon. Con estos rasgos se
llega a crear un codigo de cultura especifico que sea caracteristico de la organizacion.
Asimismo, con la cultura organizacional el empleado se crea un compromiso con la
organizacion, de ahi que podemos validar la productividad deellos. Las dimensiones
gue se consideraron fueron: Las normas y reglas, los valores dominantes, la filosofia
y el clima organizacional.

Para recoger datos e informacion se utilizaron la técnica de la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario (Anexo 2), como nivel de medicion y la escala fue tipo
Likert que por definicién es un juego de elementos que se demuestran enforma de
afirmaciones para calcular la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias
segun Hernandez et al. (2014); siendo el nimero de 60 los empleadosencuestados, se
tomé a toda la poblacion, es decir, no se trabajé con una muestra. Estas herramientas
fueron de apoyo para tener conocimiento de cada una de las variables. El objetivo de
este trabajo fue determinar que existe una relacion directa y significativa entre la
Direccion Administrativa y la CulturaOrganizativa segun los funcionarios de una
municipalidad de Lima. Respecto al proceso de la validacion de los instrumentos, se
requiri6 de la intervencion de 3 expertos, los mismos que verificaron los items,
dictaminando que el cuestionario es aplicable, para que puedan validar los
instrumentos los expertos consideran cuatro indicadores para la calificacion que son

los siguientes: suficiencia, claridad,coherencia y relevancia del instrumento.

Para la validacion y confiabilidad de la correlacion de las variables se aplicola
prueba de Alfa de Cronbach dando como resultado .972 para Direccion Administrativa
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(Ver anexo 3) y .952 para Cultura Organizacional (Ver anexo 4).Segun Hernandez et
al. (2014) la validacion es el grado en que un instrumento enverdad calcula la variable
gue se busca analizar y la confiabilidad es un instrumento de medicion se refiere al
grado en que su aplicacion repetida almismo individuo u objeto produce resultados
iguales, consistentes y coherentes.El método estadistico que se emple6 es el
software SPSS V.29. Es una aplicacion de analisis estadisticos de datos, donde se
podra verificar la validaciény confiabilidad de la aplicacion del instrumento. Para el
analisis de la informacion,se hizo la estadistica descriptiva que fue reportada en tablas
y figuras. En cuantoa la contrastacion de las hipotesis se consideré como estadistico
de prueba el coeficiente de Rho de Spearman.

Haciendo referencia a los atributos éticos, la investigacion fue desarrolladacon
la debida honestidad y objetividad reciproca, ya que se informé a losencuestados el
objetivo de su intervencion en la investigacion y de la proteccién de su identidad.
Ademas, se tomé un comportamiento de manera responsable, mostrando compromiso
y respeto hacia los encuestados ya que no fueroninducidos ni manipulados a la hora
de responder los items.

Nifio (2011) indica que el investigador debe ser claro en cuanto a la tematica
por tratar y uso o finalidad de la participacion de los encuestados en cuanto a la
informacion que ellos brindan, por lo que propone cuatro aportes a considerar: la
Confidencialidad, para saber qué tanta informacién puede publicar; Anonimato,
respetar la decision del encuestado en divulgar o no sus datos personales; Legalidad,
seguir los conductos regulares o contar con los permisosy respetar la propiedad
intelectual, cuando sea necesario; Profesionalismo, la actitud y conducta del
investigador debe acoplarse a las exigencias y normas profesionales, de acuerdo al
ambito donde se desarrolla la investigacion.

Como se menciond lineas arriba, no se fabrico intencionalmente, ni se cambio,
ni se alterd a las variables, por lo que se ratifica la autenticidad de la  obtencion
de los datos e informacion recolectada. La tesis esta estructurada de acuerdo a las
normas APA y las Normas de Etica de la Universidad César Vallejo(Res. N° 470-
2022/UCV) cuyo objetivo es promover la honradez y probidad cientifica de las

investigaciones desarrolladas en el ambito de la U.C.V.
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1. RESULTADOS
En la Tabla 1 se detalla el analisis de la descripcion de la Variable Direccién

Administrativa.

Tabla 1.

Niveles para la variable Direccion de Administracion.

N %
Malo 33%
Regular 20%
Bueno 47%

Fuente: Reporte del SPSS V29 para el estudio

Esta primera variable presenta una categoria buena con el 47%, y la posicion
regular con 20% y en la categoria malo presenta un 33 %. Entonces, sepuede
apreciar una diferencia sustantiva entre el porcentaje de funcionarios queperciben

una direccién administrativa como buena, respecto a los que la percibencomo regular.

Tabla 2.
Niveles para las dimensiones de la variable Direccién de Administracion.

Funcion Motivacién  Liderazgo Comunicacién  Negociacion
estratégica y y resoluciéon
operativa de de conflictos

la direccion
N % N % N % N % N %
Malo 27% 33% 40% 33% 27%
Regular 33% 20% 13% 27% 40%
Bueno 40% 47% 47% 40% 33%

Fuente: Reporte del SPSS V29 para el estudio

16



La dimensién Funcién Estratégica-Operativa de la Direccibn muestra un 27%
para la categoria malo, 33% para la categoria regular y 40% para la categoria bueno;
La dimension Motivacion presenta la categoria malo del 33% y en la categoria regular
20% y por ultimo en la categoria bueno un 47%; La dimensién Liderazgo tiene una
categoria malo de 40%, en la categoria regular 13% y por ultimo en la categoria bueno
un 47%; La dimension Comunicacién indica un 33% para la categoria malo, un 27%
para la categoria regular, y un 40% para la categoria bueno; La dimension
Negociacién y Resolucion de Conflictos apunta a la categoria malo con el 27%, a la

categoria regular con el 40%, y a la categoria bueno con el 30%.

De los datos obtenidos se observa que, en cuanto a la funcién estratégica-
operativa de la direccién, los funcionarios lo perciben como un elemento bueno, sin
embargo, una menor poblacién lo percibe como un elemento malo. En cuanto a la
motivacion, liderazgo y comunicacién, también es percibida por los actores publicos
como bueno, pero, a pesar que estos factores incentivan a los colaboradores, hay un
grupo que lo percibe como malo. Por su parte, en la negociacion y resolucion de
conflictos se puede apreciar una leve diferencia entre el porcentaje de funcionarios

gue la perciben como regular, respecto a los que la perciben como buena.

Tabla 3.
Niveles para la variable Cultura Organizacional.

N %
Malo 20%
Regular 40%
Bueno 40%

Fuente: Reporte del SPSS V29 para el estudio

Podemos observar que la variable Cultura Organizacional muestra una
posicion mala del 20%, una posicion regular del 40% y en una posicion bueno presenta
un 40%. Esta gréfica nos indica que, entre el porcentaje regular y bueno, los
funcionarios las colocan en el mismo porcentaje de nivel, y un menor grupode

encuestados lo perciben como malo.
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Tabla 4.

Niveles para las dimensiones de la variable Cultura Organizacional.

Regularidad Normasy Valores Filosofia Clima
de los reglas dominantes Organizacional

comportamien

tos
observados
N % N % N % N % N %
Malo 13% 13% 27% 7% 13%
Regular 27% 13% 40% 30% 47%
Bueno 60% 73% 33% 60% 40%

Fuente: Reporte del SPSS V29 para el estudio

La dimension Regularidad de los Comportamientos Observados muestra un
13% para una posicion malo, 27% en una posicién regular y 60% en una posicién
bueno; La dimension Normas y Reglas presenta una posicion malo del 13% y en una
posicion regular 13% y por ultimo en una posicion bueno un 73%; La dimension
Valores Dominantes tiene una posicion malo de 27%, en una posicion regular 40% y
por ultimo en una posicion bueno un 33%; La dimension Filosofia indica un 7% para
una posicion malo, un 33% para una posicion regular y un 60% para una posicion
bueno; La dimensién Clima Organizacional apunta una posicién malo con el 13%, una

posicion regular con el 47% y una posicion bueno con el 40%.

De acuerdo al grafico, la percepcion de los elementos: regularidad de los
comportamientos observados, las normas y reglas y filosofia es buena para la mayoria
de los encuestados, en tal sentido se puede asumir que estos elementos son
considerados importantes para la cultura organizacional. De otro lado, los elementos:
valores dominantes y clima organizacional tienen una aceptacion regular por parte de

los funcionarios publicos.
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Hipotesis General:

Hi: Existe una relacion entre la direccion Administrativa y Cultura Organizacionalsegun

los funcionarios de la municipalidad de Lima.

Ho: No existe una relacion entre la direccion Administrativa y Cultura Organizacional

segun los funcionarios de la municipalidad de Lima.

Tabla 5.

Correlacién de variables direccién administrativa y cultura organizacional

Coeficiente de
Variables N Sig. (bilateral)
correlacion

Direccién Administrativa y Cultura Organizacional 60 0,876 0,000

Segun la tabla 5, se observa que las variables tienen una correlacion de 0,876
esto significa que las variables tienen una correlacion positiva alta, y la posicion de la
significancia o “p” valor es menor que 0,05 (0,00 < a), en conclusién, se reconoce la
hipotesis alterna por lo cual existe una relacion entre las variables direccion

administrativa y cultura organizacional.

Hipotesis Especifica 1:
Hi: Existe una relacion entre la dimension funcidn estratégica y funcion operativacon
la Cultura Organizacional es significativa segun los funcionarios de una municipalidad

de Lima.
Ho: No existe una relacion entre la funcion estratégica y funcion operativa con la

Cultura Organizacional es significativa segun los funcionarios de una municipalidad

de Lima.
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Tabla 6
Correlacién de la funcion estratégica y funcién operativa con la variable cultura

organizacional

Coeficiente de
Variables N Sig. (bilateral)
correlacion

Dimension funcidn estratégica y funcidn
60 0,694 0,000
operativa con la cultura organizacional

Segun la tabla 6, se observa que la dimension y la variable tienen una
correlaciénde 0,694 esto significa que tienen una correlacion positiva moderada, y la
posicidnde la significancia o “p” valor es menor que 0,05 (0,00 < a), en conclusioén, se
acepta la hipétesis alterna por lo cual existe una relacion entre las variables dimension

funcion estratégica y funcion operativa con la cultura organizativa.

Hipotesis Especifica 2:
Hi: Existe una relacién entre la dimensién motivacion y cultura organizacional segun

los funcionarios de una Municipalidad de Lima.

Ho: No existe unarelacién entre la dimension motivacion y cultura organizacionalsegun

los funcionarios de una Municipalidad de Lima.

Tabla 7

Correlacion de motivacion con la variable cultura organizacional

Coeficiente de
Variables N Sig. (bilateral)
correlacion

Dimensidén motivacién y cultura organizacional 60 0,876 0,000
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Segun la tabla 7, se observa que la dimension y la variable tienen una
correlaciénde 0,876 esto significa que tienen una correlacion positiva alta, ademas el
nivel de significancia o “p” valor es menor que 0,05 (0,00 < a), en conclusion, se acepta la
hipétesis alterna por lo cual existe una relacion entre las variables dimension

motivacion y Cultura Organizacional.

Hipotesis Especifica 3:
Hi: Existe una relacién entre la dimension liderazgo y cultura organizacional segunlos

funcionarios de una municipalidad de Lima.

Ho: No existe una relacion entre la dimension liderazgo y cultura organizacional segun

los funcionarios de una municipalidad de Lima.

Tabla 8

Correlacion de liderazgo con cultura organizacional

Coeficiente de
Variables N Sig. (bilateral)
correlacion

Dimension liderazgo y cultura organizacional 60 0,859 0,000

Segun la tabla 8, se observa que la dimension y la variable tienen una
correlacionde 0,859 esto significa que tienen una correlacién positiva alta, ademas la
posicion de significancia o “p” valor es menor que 0,05 (0,00 < a), en conclusién,se
acepta la hipotesis alterna por lo cual existe una relacion entre las variables dimension

liderazgo y cultura organizacional.

Hipotesis Especifica 4:
Hi: Existe una relacién entre la dimension comunicacion y cultura organizacionalsegun

los funcionarios de una municipalidad de Lima.

Ho: No existe una relacion entre la dimension comunicacion y cultura organizacional

segun los funcionarios de una municipalidad de Lima.

21



Tabla 9

Correlacion de comunicacion con cultura organizacional

Coeficiente de
Variables N Sig. (bilateral)
correlacion

Dimensién comunicacidn y cultura organizacional 60 0,936 0,000

Segun la tabla 9, se observa que la dimensién y la variable tienen una
correlacion de 0,936 esto significa que tienen una correlacion positiva muy alta,
ademas el nivel de significancia o “p” valor es menor que 0,05 (0,00 < a), en
conclusion, se acepta la hipotesis alterna por lo cual existe una relacion entre las

variables dimensién comunicacion y Cultura Organizacional.

Hipotesis Especificos 5:
Hi: Existe una relacion entre la dimensidon negociacion y resolucion de conflictos con

la cultura organizacional es significativa segun los funcionarios de unamunicipalidad

de Lima.

Ho: No existe una relacion entre la dimension negociacion y resolucion de conflictos
con la cultura organizacional es significativa segun los funcionarios de una

municipalidad de Lima.

Tabla 10

Correlacion de negociacion y resolucién de conflictos con cultura organizacional

Variables N Coeficiente de
. Sig. (bilateral
correlacién 9-( )
Dimensién negociacion y resolucién de conflictos 60 0,810 0,000

con la cultura organizacional
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Segun la tabla 10, se observa que la dimension y la variable tienen una
correlaciéon de 0,810 esto significa que tienen una correlacion positiva alta,
ademas el nivel de significancia o “p” valor es menor que 0,05 (0,00 < a), en
conclusién, se acepta la hipétesis alterna por lo cual existe una relacion entre las
variables dimension negociacion y resolucion de conflictos con la cultura

organizacional.
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V. DISCUSION

En el trabajo de investigacion de Rivera y Jiménez (2022) confirman que la
cultura organizacional y gestion administrativa tienen significativamente una relacion
positivamente considerable, por lo que determinaron que, cuando la cultura

organizacional es fuerte, la calidad del servicio también lo es.

Este resultado se asemeja al objetivo general de esta investigacién dondelas
variables direccion administrativa y cultura organizacional tienen una relacioncon una
significancia de correlacion positiva alta. Al respecto, se afirma que la direccion al
mejorar sus objetivos en relaciobn a la cultura organizacional, se crean buenas

expectativas para las metas que los actores publicos deben lograr.

Como literatura citaremos a Marcé et al. (2018) quienes argumentan que la
cultura en la organizacion no es en si una téctica para la empresa, sino una influencia
para las decisiones de la Direccion, sin embargo, el mismo autor indicaque la cultura
se podria usar como una estrategia, en tanto se pueda emplear para establecer un
pensamiento y un saber, las que deben tener sinergia con la finalidad de la
organizacion. Esta maniobra se hace efecto durante los diferentes procesos
administrativos, por ejemplo, tenemos la seleccion del recurso humano, el sistema de
premiacion, hasta el liderazgo, etc. Por tal motivo, la cultura se le puede apreciar
como una manera de coordinar, controlar hasta influir en las conductas de los

equipos de trabajo y empleados que conforman la entidad.

Estos hallazgos tienen relevancia con la Ley 27815 (L.C.E.F.P.) en cuantoal
Cap. I, Art. 6.1 donde se describe que la eficiencia del servidor publico es brindar
calidad en cada una sus funciones, entonces, si tienen pleno conocimiento de la
cultura de la organizacion, sus funciones, objetivos y metas de su area podran

alcanzar y cumplir sus funciones a cabalidad.

Para el primer objetivo especifico, Lévano (2022) refiere que la planificacion
estratégica debe contener un conjunto de valores para incidir en lasfunciones de los
servidores publicos, asimismo, no ha considerado los valores como parte del proceso
de formulacién estratégica, como consecuencia, lagestion institucional se puede ver
afectada, siguiendo en la linea de funcién estratégica y operativa, hace mencion que

el liderazgo estratégico es relevante ala innovacion como factor clave de un lider.
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A diferencia de la posicion de Lévano, el analisis del elemento funcién
estratégica y operativa, segun los funcionarios, si existe una relacion entre el
elemento funcién estratégica y funcién operativa con la cultura organizativa.
Entonces, se argumenta que las intervenciones estratégicas y operativas permiten
una cultura organizacional solida y positivay facilita el disefio deestrategias y

mejora significativamente la productividad y el éxito en una organizacion.

En esta discusion sobre el primer objetivo especifico tomaremos como
referencia el texto de Marco et al. (2018), asumen que la Direccidén contiene una
intervencidn estratégica que es la que concibe la vision de todos los elementos que
conforman la empresa y que intenta que perdure en el transcurrir de los tiempos; la
otra intervencion es la operativa, que se afianza en las diferentes actividades que
realizan los empleados detectando sus habilidades, las que deberan ser beneficio

para la organizacion.

En este punto, podemos argumentar que tanto Lévano como Marco

comparten el mismo fin del empleo de la funcién estratégica y funcion operativa.

Basandonos en el Art. 6.7 de la Ley N° 27815 (L.C.E.F.P.) Se puede inferir
gue una estrategia bien disefiada debe considerar la cultura organizacional, el
entorno, la competencia y las necesidades del ciudadano, alineando asi las
funciones de los servidores publicos en cuanto a la calidad de su atencién, de tal

manera que aporten valor a la organizacion estatal.

Analizando el segundo objetivo sobre la motivacion y la cultura
organizacional, Diaz (2023) refiere que son elementos relevantes, a pesar que
obtuvo como resultado de la encuesta un 50% por parte de los participantes. El autor
concluye que existe una relacion regularmente aceptable entre estos dos elementos.
Por mi parte, habiendo obtenido como resultado un 0,876 los participantes
reconocen que, dependiendo de la motivacién, el servidor publico cubre las

expectativas de sus funciones.

Para Chiavenato (2019), la motivacién se realiza de forma ciclica iniciando
por la necesidad que impulsa un comportamiento, si esta actitud mejora una actividad
en proceso, el resultado seria productivo, es en este espacio donde la cultura

organizativa direccionaria el proceso, una vez terminado, buscaria o en su defecto
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crearia otra necesidad. Es aqui donde coincido con este autor, al indicar que el
actor publico cubre sus funciones de acuerdo a la motivacion que tenga o que se le
genere. De acuerdo a estos hallazgos se considera suimportancia en el marco del
desarrollo de actividades de las organizaciones del Estado. En este contexto los
gobiernos locales prestan una mejor atencion a su cultura organizacional cumpliendo
asi su rol, como lo sefiala la Ley N°27972 (L.O.M.), donde sefala que el servidor
publico actia con fidelidad y solidaridad hacia todos los miembros de su institucion,
cumpliendo las 6rdenes que le impartael superior jerarquico competente, en la

medida que reunan las formalidades pertinentes.

Para el analisis de la discusion del tercer objetivo que trata sobre, si hay
relevancia entre liderazgo y cultura organizacional, Aurazo, D. (2020) refiere en su
estudio que, si existe un impacto de gran significancia del liderazgo en la cultura
organizacional, puesto que habilita establecer una vision que se compartay
establezca valores que requiere la entidad en sus funcionarios y empleados. Esto
quiere decir que, el personal tendra en claro las actividades yresponsabilidades que
debe desempefiar, asi como las retribuciones que puedenlograr, o que permitird un

mejor desempenio.

En comparacion con este trabajo y de acuerdo a los resultados obtenidos,los
actores publicos entienden que todo el conjunto de habilidades y modelos de
liderazgo tendra un excelente resultado si es aplicado de manera mesurada y
objetiva, por lo que es esencial que se entienda la sinergia y dindmica que existe
entre estos dos elementos. Como lo indica el Codigo de Etica y Conducta—MIDIS
(2021), el liderazgo debe ser empatico, reconocer el desempefio de los trabajadores
y fortalecer las labores que realizan, lo que se demuestra en la confianza entre

funcionarios y empleados.

Marco et. al. (2018) consideran que el liderazgo es la habilidad de ejercer,
incitar -en el buen sentido de la palabra- en las personas a determinar y lograr sus
objetivos sobre los demas de forma tal que se alcancen los objetivosdeseados. Esta
relacionado con la motivacion de las personas, pero también consu capacitacion y
con el empoderamiento. Por su parte Riquelme et al. (2020) alanalizar la capacidad
de liderar aduce que, a parte del lider y de sus trabajadoreses necesario considerar

el mismo proceso que pertenece o se encuentra en un sistema y que ésta condiciona
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tanto la eficacia como la eficiencia al medir los resultados de los objetivos
determinados. En ambos casos, si los empleados no sienten esa sinergia con la
organizacion, es decir, no se sienten parte de ella, sinouna pertenencia a ella, podran
llegar a sus objetivos, pero de una manera insatisfecha, de ahi la importancia de la

cultura organizativa ejercida y adiestradaen ellos.

Para el estudio y discusion del penultimo objetivo, cito a Mestanza y Ubillus
(2019) quienes hacen mencion que gran parte de los encuestados no sienten
satisfaccion en sus labores, no encuentran o no perciben que haya oportunidad de
desarrollo profesional ni motivacion para el desempefio de sus funciones, y esto -
argumentan- por una nula o poca comunicacion. De otro lado, indican que el
procedimiento de la comunicacién lo estan dirigiendo para lograr una estabilidad con
el fin de lograr sus objetivos, ya que con ello pueden alcanzar y mantener una cultura

gue socialice a sus empleados.

Al contrastar el resultado de estos autores y de acuerdo a los datos obtenidos
de los encuestados se argumenta que, en el gobierno local, losempleados perciben
una comunicacion positiva y muy alta, por lo que en este objetivo nuestros puntos de
opinion difieren por los resultados obtenidos, es decir,los actores publicos tienen un
buen manejo de los elementos que implica tener una buena comunicaciény por ende
toda informacién y actividades referente a lacultura organizativa es recibida por toda

la estructura de la organizacion.

Por otro lado, en cuanto a la comunicacion, Marco et al. (2018) sefialan quela
comunicacién como sistema tiene un efecto eficaz, en cuanto a la informaciénque
transmite de una forma oportuna, en este punto la Direccion necesita poner atencion
tanto a los canales formales como informales, interno como externos, deaqui la
importancia de considerar a la cultura organizativa como tactica para establecer una
comunicaciéon acorde con el ambiente en que se labora, por lo que, de acuerdo a mi
opinién descrito en el péarrafo anterior, coincido con este autor, ya que nuestro
propésito en este objetivo es mejorar las relaciones interpersonales internas y
externas en beneficio del usuario interno y externo conmiras al cumplimiento y

desarrollo de las tacticas directivas por medio de la cultura organizativa.
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De estos hallazgos se hace referencia al Cédigo de Etica y Conducta— MIDIS
(2021) en cuanto a la comunicacion, ésta se debe mantener e interactuar con
respecto, tanto de manera interna como externa con empatia y objetividad.
Asimismo, desarrollarla de forma asertiva y solidarias en todas las jerarquias del
gobierno local. De igual forma, la Ley 27815 (C.E.F.P.) en su Art. 6.6 refiriéndosea la
veracidad, debe haber una comunicacion auténtica con todos los integrantesde la

misma entidad y con los ciudadanos.

Haciendo un contraste con el objetivo cinco sobre el andlisis de la dimensién
negociacion y resolucién de conflictos, los resultados son similares a Crispin (2020)
quien abordd la dimensidn solucion de problemas y creatividad, relacionada la cultura
organizacional. Este autor, determind que si se permite a los trabajadores dar sus
opiniones e ideas sobre aspectos de viable solucion a las dificultades que se
presenten. Al respecto, esta autora determiné la importancia que tiene la negociacién
entre los empleados y funcionarios del municipio, basandose en el resultado de
correlacién de 0,810 lo que significa quetienen una correlacion positiva alta, por lo que,
los conflictos se pueden solucionarpor ambas partes desde un enfoque que se base
en intereses comunes. Como se pudo observar, las dos autoras llegaron a determinar

el objetivo especifico.

Para Chiavenato, 1. (2009), el conflicto induce consecuencias positivas y
constructivas, como también negativas y destructivas y la negociacion -indica- quees
un proceso que se ejerce entre dos o mas intermediarios cambiando todo tipode
valores. Asimismo, aduce que en este proceso intervienen elementos como planear,
preparar, definir normas, lineamientos para llegar a solucionar el conflicto, con lo que
se esta de acuerdo, pero, ademas al indicar preparacion, lineamientos, planeacion,
etc., nos estamos refiriendo a caracteristicas de la empresa, el cdmo desarrollar el
proceso del conflicto y negociacion se requiere de habilidades, las que se deben

vincular en una cultura organizativa por su relacion de ser positiva alta.

En relacion a los hallazgos obtenidos, en el Codigo de Etica y Conducta del
MIDIS (2021) indica que el servidor publico debe respetar y valorar las diferencias

de opinién, brindando y escuchando los puntos de vista de manera constructiva.
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V. CONCLUSIONES

Primera. Se demostro la relevancia que tienen la relacion direccidbn administrativay
cultura organizacional, en tal sentido, se concluye que la cultura organizativa favorece

a generar que el servidor publico se identifique con la entidad.

Segunda. Se concluy6 que la funcion estratégica y operativa tuvieron mejor disefio
en relacién a la cultura organizacional, ya que los servidores publicos demostraron

mejor actitud al realizar sus funciones en cuanto al servicio interno y externo.

Tercera. Se concluy6 que, con la elaboracion de tacticas de motivacion se verificélas
acciones y actividades que impulsan a los actores publicos a la superacion

profesional, de tal forma que se logré que ellos se identifiquen con la entidad.

Cuarto. Del andlisis se logr6 determinar que los actores publicos asimilaron la
importancia del liderazgo en la cultura organizacional, es decir, con el liderazgo
aportaron y promocionaron la consolidacion de la cultura en la entidad, ademas se
influyé en ellos puesto que brindaron otros tipos de aporte en beneficio de la

organizacion.

Quinta. Se concluyé que, con una buena comunicacién entorno a la cultura
organizacional, los actores publicos mejoraron las relaciones interpersonales

(laborales) lo que genero confianza, eliminandose las barreras que existia.

Sexta. Los funcionarios publicos lograron negociar y manejar los conflictos en la
organizacion, minimizaron el impacto negativo que se tenia con algunos otros actores
publicos, consiguieron acuerdos que beneficio a ambas partes, por lo semejor6 las

relaciones laborales.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Es necesario que el alcalde defina los valores y principios de laorganizacion
gubernamental a fin de desarrollar la identidad entre sus trabajadores y pertenencia,
a juicio de Chiavenato (2019) refiere que la cultura deorganizativa es un sistema que
incluye una serie de elementos como las creencias, costumbres, perspectivas, ética,
etc. las que debe ser actualizadas progresivamente. Asimismo, el MVCS (2024) en su
plan anual de clima y culturaorganizacional refieren que este elemento se elabora con
el fin de estimular a losactores publicos a identificarse con los objetivos estratégicos,

los valores, etc. dela gestion de cultura en la organizacion.

Segunda. Es recomendable que el alcalde implemente la funcion estratégica y
operativa en el gobierno local, ya que seria una guia para alcanzar las metas y
objetivos de la institucién ya que este elemento determinara la distribucion de los
recursos tanto financiero como humano, ademas de estar relacionada de manera
positiva moderada con la cultura organizativa. Marcé et al. (2018) refiere que la
F.E.F.O. son pilares de la direccion porque aqui se formulan los objetivosestratégicos,
mientras que la funcion estratégica busca que la empresa semantenga en el tiempo;
la funcion operativa se enfoca en generar un ambiente donde el trabajador contribuya
a la concrecion de los objetivos establecidos. Al respecto, la Ley 27815 (C.E.F.P.) en
su Art. 6.6 hace referencia al uso adecuadode los bienes estatales, es decir, que el
actor publico tiene la obligacion de proteger y conservar y distribuir de forma racional
todo bien y recurso que se le otorgue para el desempefio de sus funciones y evitar

aprovecharlas de manera injusta.

Tercera. Es recomendable que el alcalde reconozca y premie a los empleados que
demuestran buen desemperfio laboral, lo que seria una motivacién para el crecimiento
e influencia para los demas empleados y por ende obtener mejores resultados
econdmicos. Reyes & Salgado (2021) indican que es satisfactorio resolver asuntos
con un interés definido en el entorno laboral, asimismo, si la finalidad de la
organizacion es mejorar de manera estratégica su cultura, entonces debera conocer
a todos y a cada uno de sus colaboradores e identificar qué factores de motivacion

valoran. La Ley 27815 (C.E.F.P.) en su Art. 6.3 refiriéendose a la eficiencia, establece

30



gue con la capacitacion los servidores publicos brindaran un servicio de calidad en las

funciones que se les asignen.

Cuarta. Habiendo obtenido un nivel positivo alto entre el liderazgo y la cultura
organizativa, se recomienda al alcalde que el liderazgo en la entidad estatal debe
aplicarse de acuerdo a las expectativas y nuevas tendencias de esta herramienta,el
lider debe generar una confianza reciproca en sus grupos de trabajo, debe fomentar
transparencia y favorecer la innovacion que puedan brindar los colaboradores. El
liderazgo para Riquelme et al. (2020) es una herramienta que colabora con la
resolucién de problemas y al aplicarlas, ésta se solucionar de forma eficiente. Para
ello del actor publico debe ser una persona idénea para el cargo, al respecto, la Ley
27815 (C.E.F.P.) en su Art. 6.3 habla de idoneidad delfuncionario publico, quien -
indica- debe tener la capacidad tanto técnica como moral y legal, que son condiciones
esenciales para el desempefio de la funcion publica, ademas de contar con una

formacion sélida y estar en constante capacitacion.

Quinta. Se recomienda al alcalde que promueva la comunicacion abierta entre
funcionarios y empleados, fomentando el trabajo en equipo lo que permitiria quelos
actores se identifiquen con la organizacion, generando asi un compromiso laboral en
ellos. Al respecto, Villacorta et al. (2023) explican que la comunicacidones una cadena
sinérgica entre los mismos actores publicos, ya que es una categoria que permite la
interaccion entre ellos de manera reciproca. Por su parteel Codigo de Etica y Conducta
del MIDIS (2021) asumen una posicion en que la comunicacion debe mantenerse con
respeto entre los equipos de trabajo y con laciudadania, evitando comentarios

negativos que generan conflictos.

Sexta. Es recomendable que el alcalde direccione una gestion publica acertada con
el fin de identificar los problemas y conflictos que se generan en el entorno aun
gobierno local, deben tener el conocimiento y herramientas para la negociacion y
resolucion de conflictos, siendo una administracion publica, los problemas vienen de
la misma organizacion, de la situacion o ambiente politico yde la ciudadania. Marco
et al. (2018) explican que los conflictos pueden resolverse negociando en base a los
intereses requiriendo un cambio exhaustivoen la cultura y que solo se pueden llegar a

concretar con el buen desarrollo y aplicacion de habilidades como la motivacion,
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liderazgo y comunicacion. La Ley 27815 (C.E.F.P.) en su Art. 7.1 explica sobre la
neutralidad, en este sentido, el actor publico, ante un conflicto, debe ser una persona
imparcial politica, econdmica y socialmente, sus decisiones deben ser justas y

objetivas, independientemente quienes sean los actores del conflicto.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion

: DEFINICION
VARIABELE |DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Segun Marcd, et al. (2018). | La Direccion Administrativa| Funcién estratégica y funcién |  Intervenciones estratégicas
La direccién se ubica como es un conjunto de operativa de la direccion Intervenciones operativas
uno de los factores clave actividades que el Tearias sabre la motivacion
para |a realizacion de los funcionario debe La motivacion Teoria de las expectativas
objetivos estratégicos y el | desempefiar, asi como la Teoria de la equidad
desempefio cotidiano de la | supervision y apoyo a sus
S Fuentes de poder
organizacion. Entre estos  |colaboradores para obtener — :
] - dos puntos, existira siempre| sus niveles maximos de Fl liderazgo Habilidades d? liderazgo
Direccion Modelos de liderazgo

Administrativa

una brecha, que funciona
como el factor movilizador
de los recursos
organizacionales para el
logro de sus resultados.

productividad en pro de
alcanzar los objetivos de la
arganizacion empleando

estrategias para el uso
eficiente de los recursos.

El modelo situacional

La comunicacion

Elementos de la comunicacion

Barreras en la comunicacion

La comunicacion formal e
informal

Negociacion y resolucion de
conflictos

Origenes de los conflictos

La negociacion

Estilos de negociacion




Cultura
Organizacional

Sequn Chiavenato (2019) La
cultura organizacional refleja
la forma en que cada
organizacion aprende a lidiar
con su entorno. Es una
compleja mezcla de
supuestos, creencias,
comportamientos, historias,
mitos, metaforas y otras ideas
que, en conjunto reflejan el
mado particular de funcionar
de una organizacion.

La Cultura Organizacional
es un consolidado de
procesos, valores, normas,
costumbres, principios, efc.
que comparten los
funcionarios y empleados de
una organizacion. Con estos
rasgos se llega a crear un
codigo de cultura especifico
que sea caracteristico de la
organizacion. Asimismo, con
la cultura organizacional el
empleado se crea un
compromiso con la
organizacion, de ahi que
podemos validar la
productividad de ellos.

Reqularidad de los
comportamientos observados

Modismo de lenguaje

Costumbres

Respeto

Cortesia

Disciplina

Normas y Reglas

Cadigo de Etica

Documentos normativo

Valores dominantes

Logro

Preocupacion por los demas

Honestidad

Equidad

Filosofia

Misidn

Visidn

Politicas

Clima Organizacional

Relaciones interpersonales

Comunicacion

Trabajo en equipo

Condiciones fisicas de trabajo

Motivacion laboral

aatisfaccion laboral




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE
DIRECCION ADMIMISTRATIVA

DATOS INFORMATIVOS:
CARGO | FUNCIONARID EMPLEADOD sexo| M H

CONDICION [ c ARNOS DE SERVICIO

instrucciones. la informacidon gue nos proporcionas serad solo de conocimiento del investigador por
tanto evalla el cuestionario en tu organizacian, en forma objetiva v veraz respondiendo las siguientes
interrogantes.

& Porfavor no deje preguntas sin contestar.
# Marca con un aspa n solo uno de los recuadros correspondiente a |a escala siguiente:

[ (1ynunca | (2) casinumnca | (3) aAveces | (4) casiSIEMPRE |  (5) SIEMPRE |
DIMEMSION 1: Funcidn estratégica y funcion operativa de la direccién Escala de Valoracion
N2 ITEMS

La organizacion genera intervenciones estratégicas

1
2 | La organizacion genera intervenciones operativas
3

La capacidad de las personas s vista como una fuente importante de ventaja competitiva.

DIMENSION 2: La motivacion Escala de Valoracion

4 | El reconacimisnto es una motivacion para el trabajador

5 | Eltrabajador cubre las expectativas en sus funciones

La equidad en &l trabajo motiva a los empleados

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta organizacion.

DIMEMNSION 3: El liderazgo Escala de Valoracion

B | La comunicacion asertiva en todas sus acepciones es el poder del lider

9 | Los funcionarios demuestran sus habilidades de liderazgo

10 | La empresa capacita scbre modelos de liderazgo

11 | Ellider detecta la actitud profesional del trabajador

DIMENSION 4: La comunicacion Escala de Valoracion

12 | Las personas de diferentes grupos de esta organizacion mantienen una comumnicacién con
empatia.

13 | Existe una comunicacion horizontal entre las areas de la empresa.

14 | Formentamos la comunicacion asertiva de nuestra gente con los clientes.

15 | Loz jefes mantienen una comunicacion formal e informal para mantener un ambiente relajado.

D

MENSION 5: Megociacion y resclucién de conflictos Escala de Valoracion

16 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos
ganen.

17 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.

18 | Mos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

1% | A menudo tenemas dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

20 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE

CULTURA ORGANIZACIONAL
DATOS INFORMATIVOS:
CARGO FUMCIONARIO EMPLEADO SEXO % H
CONDICION| M C AFOS DE SERVICIO

INSTRUCCIONES. La informacion gue nos proporcionas sera solo de conocimiento del investigador por

tanto evalia el cuestionario en tu organizacion, en forma objetiva v veraz respondiendo las siguientes

interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

(1) NUNCA (2) CASI NUNCA (3) A VECES {4} CASI SIEMPRE

(5) SIEMPRE

DIMENSION 1: Regularidad de los comportamientos observados

Escala

de Valoracion

M2 ITEMS 2] 3 a 5
1 Enel trabajo usan un lenguaje cortés entre trabajadores
2| La empresa respeta los dias festivos otorgéndole un feriado y/o gratificaciones
3 | Existe respeto entre los compafieros
4 | Existe un trato amable entre los companieros de trabajo
5 | Los colaboradores cumplen las ordenes, tareas que se les asignan
DIMENSION 2: Normas y Reglas Escala de Valoracion
& | Aplican los valores éticos en su drea de trabajo
7 | Se conoce los documentos normativas de la empresa
DIMENSION 3: Valores dominantes Escala de Valoracidn
8 | Los colaboradores desarrollan plenamente sus habilidades
% | Entre los compafieros de trabajo se alientan y se ayudan en las tareas dificiles
10 Entre los compaiieros de trabajo existe solidaridad para el desarrollo de sus obligaciones
11| Las acciones que realiza dentro de la empresa considera que son equitativas
DIMENSION 4: Filosofia Escala de Valoracidn
12 | Considera que los colaboradores se muestran identificados con la mision de la empresa
13 | Los colaboradores se sienten comprometidos con |a visidn de la empresa
14 | En sw actividad diaria, aplica las politicas de la empresa
DIMENSION 5: Clima Organizacional Escala de Valoracion
15 | Existe buenas relaciones interpersonales entre los jefes, duefios y colaboradores de la
EMpresa
16 | Considera que la comunicacion que existe entre las dreas es la adecuada
17 | Ewiste el trabajo en eguipo en la empresa
18 | Cuenta con las herramientas y materiales necesarias para cumplir con sus funciones
1% | Los jefes de la empresa tienen actitudes motivadoras para con sus colaboradores
20 | Se siente satisfecho en el area donde labora




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccionde datos.

ler Experto.

il\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

MNombre del instrumento EMCUESTA

El objetivo del instrumento es medir la variable
Direccion Administrativa a través de las
siguientes dimensiones: Funcion estratégica y
Ohbjetivo del instrumento funcidn operativa de la direccidn, la motivacién,
el liderazgo, la comunicacion y negociacion y
resolucion de conflictos y determinar la validez
de contenido del mismo.

Mombres y apellidos del

Victorio Alfredo Lapoint Montes

Documento de identidad 08566742

Afos de experiencia en el drea |6 afios

Maximo Grado Academico Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Macionalidad Peru
Institucidn Universidad César WVallejo
Cargo Docente de la Maestria de Gestion Publica
Namero telefdnico 599 903 665

VA S

Firma —e _(,.7»;\ :

Fecha 10 de junio del 2024




ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

NMombre del instrumento

ENCUESTA

Objetivo del instrumento

El objetivo del instrumento es medir la variable
Cultura Organizacional a traves de las siguientes
dimensiones: Regularidad de los
comportamientos observados, normas y reglas,
Valores dominantes, filosofia y Clima
Organizacional.

Mombres y apellidos del
experto

Victorio Alfredo Lapoint Montes

Documento de identidad

08566742

Afos de experiencia en el
ares

6 arios

Maximo Grado Académico

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Macionalidad Perd
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente de la Maestria de Gestion Publica

Mumero telefénico

995 909 665

! P
Firma s
f - -
Fecha 10 de junio del 2024




2da. Experta.

il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ENCUESTA

Objetivo del instrumento

El objetivo del instrumento es medir la variable
Direccion Administrativa a través de las siguientes
dimensiones: Funcion estratégica y funcion
operativa de la direccidn, la motivacicn, el liderazgo,
la comunicacion y negociacion y resolucion de
conflictos y determinar la validez de contenido del
MIsmao,

Nombres y apellidos de la
experta

Odofia Beatriz Panche Rodriguez

Documento de identidad

09586832

Afios de experiencia en el
area

B

Maximo Grado Académico

Doctora Honiris

Macionalidad

Peruana

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Coordinadora de posgrado MGTH

Mamero telefdnico

995201622

Firma

Fecha

10 de junio del 2024




Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento ENMCUESTA

El objetivo del instrumento es medir la variable
Cultura Organizacional a través de las siguientes
dimensiones: Regularidad de los
comportamientos ohservados, normas y reglas,
WValores dominantes, filosofia y  Clima
Organizacional.

Objetivo del instrumento

Nombres y apellidos del experto|Odofia Beatriz Panche Rodriguez

Documento de identidad 09586832

Afios de experiencia en el darea |6

Maximo Grado Académico Doctora Honoris Causa
Macionalidad Peruana

Institucidn Universidad César Vallejo

Cargo Coordinadora de posgrado MGTH
Namero telefonico 9953201622

Firma

Fecha 10 de junio del 2024




3er. Experto.

~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ENCUESTA

Objetivo del instrumento

El objetivo del instrumento es medir la variable Direccion
IAdministrativa a través de las siguientes dimensiones:
Funcién estratégica y funcion operativa de la direccion,
la motivacion, el liderazgo, la comunicacion vy
negociacién y resolucion de conflictos y determinar la

validez de contenido del mismo.

Nombres y apellidos
del experto

@CWT\VQ m’?’&c})m Cermo

Documento de identidad

0462 1x6l

Afios de experiencia en

el area

1S -

A\

Maximo Grado Académico

avj0S
ey Yovonos Owenns o byid

Nacionalidad

.
Peruana

Institucion

Universidad Cé\sar Vallejo

Cargo

W oceate

Numero telefénico

20, 93T 337

Firma

Fecha

10 de junio del 2024




El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ENCUESTA

Obijetivo del instrumento

El objetivo del instrumento es medir la variable Direccion,
IAdministrativa a través de las siguientes dimensiones:
Funcion estratégica y funcion operativa de la direccion,
la motivacion, el liderazgo, la comunicacion |
negociacion y resolucion de conflictos y determinar Ia|

\validez de contenido del mismo.

Nombres y apellidos

&\C\VT\E 4&\@@@ (& (06

del experto

Documento de identidad ()C\ G] Y b \
Afos de experiencia en. S—
el area ’ 5 QNN

Maximo Grado Académico

Nacionalidad

\W@Tﬁ@v C)Q Ontn (\Q Q\)\Quocw e \f \ “} \\q‘

Peruana

Institucion

UniversidackCésar Vallejo

Cargo

1 Joconte.

Numero telefénico

93] %35 3%

Firma

Fecha

10 de junio del 2024




Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna

Confiabilidad de la Variable Direccién Administrativa.

= Fiabilidad

Escala: Direccién Adm.

Resumen de procesamiento de

casos
[+ %
Casos  Walido 11 100.0
Excluido® 0 0
Total 11 100.0

a.La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
ar2 20

ﬂ'ﬁ Resultado Variabe 1.spv [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

HER & N v ~ W (s Q

B &l Resuttado | Fiabilidad
& {&] Fiabilidad
~+[E) Titulo i
w{ Notas Escala: Direccién Adm.
&--{E] Escala: Direccién
[ Titulo .
g Resumen de | Resumen de procesamiento de
‘[ Estadisticas | ¢asos
N %
Casos Valido 11 100.0
Excluido?® 0 0
Total 11 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

.972 20




Confiabilidad de la Variable Cultura Organizacional.

= Fiabilidad
[ConjuntoDatosl]

Escala: Cultura Org.

Resumen de procesamiento de

¢asos
I %
Casos  Valido 1 100.0
Excluido® 0 0
Total 11 100.0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
862 20

i@ variable 2.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar Graficos  Utilidades

HER PN e~ TEL=SE

B {E Resultado

Ampliaciones  Ventana

s Q

Ayuda

: 1ado, = Fiabilidad
& {&] Fiabilidad
=+ Titulo
i , Notas [ConjuntoDatos0]
- Conjunto de datos
& Escala: Cultura O1 Escala: Cultura Org.
[ Titulo
- L Resumen de
“- L Estadisticas | Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos Valido 1 100.0
Excluido® 0 0
Total 1 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

.952 20




Hipotesis General

Correlaciones

CULTURA DIRECCION
ORGANIZACIONAL | ADMINISTRATIVA
(agrupado) (agrupado)
CULTURA Coeficiente de correlacién 1,000 876
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 009
agrupado |
Rho de Spearman (agrupado) N o y 62 60
DIRECCION Coeficiente de correlacion ,876 1,000
ADMINISTRATIVA Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 60 60]
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Hipotesis Especificas
Correlaciones
CULTURA Funcion
ORGANIZACIONAL estratégica -
(agrupado) operativa de la
direccion
(agrupado)
CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,694**'I
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
agrupado
Rho de Spearman (agrupado) N - - 68 60
Funcion estratégica - Coeficiente de correlacion ,694 1,000]
operativa de la direccion Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 60 60
** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
CULTURA motivacion
ORGANIZACIONAL | (agrupado)
(agrupado)
CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,876"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 60 ol
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion o
,876 1,000
motivacion (agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 60 60]

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).



Correlaciones

CULTURA liderazgo
ORGANIZACIONAL | (agrupado)
(agrupado)
CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 859"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 60 60
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,859" 1,000
liderazgo (agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
CULTURA comunicacion
ORGANIZACIONAL | (agrupado)
(agrupado)
CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,936**'I
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
(agrupado) N 60 60
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,936™ 1,000
comunicacion (agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
CULTURA Negociacion
ORGANIZACIONAL | y resolucion
(agrupado) de conflictos
(agrupado)
_— ez |
CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,810
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 60 60|
KNO ae Spearimnari . . .z "
Negociacion y resolucionde ~ Coeficiente de correlacion 810 1,000
conflictos (agrupado) zlg' (bilateral) ,000
60 60}

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).





