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Resumen

El presente estudio tiene por objetivo general determinar la relacidén entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad
Provincial de San Martin- 2020, presentando un estudio basico, de disefio no
experimental, Transversal, descriptivo correlacional, de la misma manera, estuvo
determinada por 37 funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de San Martin
como muestra, se utilizO como instrumento el cuestionario, los datos fueron
procesados en el programa estadistico SPSS 26, se obtuvo como resultados que el
nivel de cultura organizacional fue medio (76%), las dimensiones como consistencia y
adaptabilidad también presentan un nivel medio predominante del 81%, y solo la
dimension implicacion es 51% alto, en tanto el desempefio laboral fue medio (65%),
encontrandose en la misma perspectiva la conducta laboral y técnico profesional de 57
y 68% a diferencia de la productividad con alto nivel en el 65%, de esta manera se
llegé a concluir que la implicacion, consistencia y la adaptabilidad como dimensién de
la cultura organizacional guarda relacion medio con el desempefio laboral y de manera
general la cultura organizacional guarda relacion medio con el desempefio laboral,
donde los coeficientes, a de Cronbach fue .000 y la correlacién de .613, de este modo

la hip6tesis es aceptada.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, implicacion, productividad.
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Abstract

The present study has the general objective of determining the relationship between
organizational culture and job performance in the officials of the Provincial Municipality
of San Martin-2020, presenting a basic study, of non-experimental design, Transversal,
correlational descriptive, in the same way , it was determined by 37 public officials of
the Provincial Municipality of San Martin as a sample, the questionnaire was used as
an instrument, the data were processed in the statistical program SPSS 26, it was
obtained as results that the level of organizational culture was medium (76% ), the
dimensions such as consistency and adaptability also present a predominant average
level of 81%, and only the implication dimension is 51% high, while the work
performance was medium (65%), being in the same perspective the labor and technical
conduct professional of 57 and 68% unlike productivity with high level in 65%, in this
way it was concluded that the implication, consistency and adaptability as a dimension
of the organizational culture has a medium relation to the job performance and in
general the organizational culture has a medium relation to the job performance, where
the coefficients, Cronbach's a was .000 and the correlation of. 613, thus the hypothesis
is accepted.

Keywords: organizational culture, job performance, involvement, productivity.
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INTRODUCCION

El desempefio laboral, en los ultimos afios ha sido afectado por varios factores,
lo cual ha generado una problematica en el crecimiento y obtencion de resultados
por parte de las organizaciones. Asi pues, el desempefio laboral permite medir y
distinguir el crecimiento de las organizaciones de tal manera que se pueda
conocer su crecimiento constante. Es por ello que se requiere incrementar las
habilidades laborales de los trabajadores y disminuir los empleos informales con
la finalidad de optimizar la capacidad productiva, clima organizacional y mejorar
el rendimiento dentro del centro de labores. A nivel internacional, en una
investigacién realizada en Colombia por Pefia y Palacios (2016) sostienen que la
realidad suscitada por la ineficiencia laboral del personal se evidencia en mayor
alcance dentro de las empresas o entidades publicas, por lo que los
colaboradores que laboran en las mismas son quienes mas desconfianza
producen para la poblacién, después de los funcionarios que conforman el
Congreso, pues los colaboradores tienen un estilo de vida sedentario y poco
apreciado por la ciudadania. En tal sentido, las entidades publicas enfrentan el
desafio de contar con poca fuerza de trabajo para hacer frente a los
requerimientos del Gobierno y la poblacién, ademas asume el reto de contar con
funcionarios con las aptitudes y actitudes necesarias para llevar a cabo sus

funciones de manera efectiva.

Desde un contexto nacional, Diario la Republica, (2019) sefala que las
instituciones y entidad solo realizan inversiones de hasta un 30% para llevar a
cabo talleres y capacitaciones que busquen optimizar el desarrollo de las
actividades y mejorar el desempefio de los colaboradores. En tanto, el
desempeio de los colaboradores y la cultura organizacional viene siendo
afectado por la falta de actualizacion profesional, ademas del irrisorio liderazgo e
identidad de los funcionarios con la institucion que representan, pues el 70% de
las organizaciones publicas y privadas afrontar esta probleméatica, no obstante,

s6lo una cantidad minima de estas buscan adoptar medidas frente a ello., pues



las entidades del Estado equivocadamente exigen que sus colaboradores
laboren horas extras pues consideran que ello incrementaria su capacidad
productiva, sin embargo, ello suscita que la entidad presente resultados poco
favorables pues se obtiene colaboradores agotados y/o enfermos, arriesgandose
asi a desaprovechar los talentos por la implementacién de politicas laborales
poco efectivas.

A nivel local, las instituciones publicas localizadas en el distrito de Tarapoto, no
son ajenas a las realidades expresadas anteriormente, puesto que, en la
Municipalidad Provincial de San Martin, se encuentra compuesta por conductas
y costumbres, las mismas que se comparten entre todos los colaborados que
forman parte de la entidad, dentro de las cuales destacan las normativas, valores,
principios y actitudes. Sin embargo, se observa que en los Ultimos 7 afos los
funcionarios, no han participado de incentivos y actividades motivadoras, en
efecto a sus habilidades y conocimientos que desarrollan, ya que en ese
entonces no existia un plan de estrategias de trabajo local ni nacional. Ademas
del poco control en el cumplimiento de requisitos para ejercer un puesto del
gobierno local y del liderazgo del area de recursos humanos, ha ocasionado que
los objetivos institucionales no se cumplan en los porcentajes esperados, puesto
qgue las actividades atribuidas a dichos colaboradores no son efectuadas

eficientemente.

Es importante sefialar que la falta de capacitacion, retroalimentacion e
insuficiencia de los recursos ha generado que el rendimiento de los
colaboradores no sea adecuado y, en efecto, no se logran cumplir con las
actividades a tiempo, lo que afecta la gestidon de la Municipalidad y por ende se
crea malos comentarios entre los usuarios, ya que estos observan que, muy a
parte de la deficiencia en la atencion, existe una falta de equipamiento de la
institucion, lo cual demuestra que no favorece el buen desempeiio del
colaborador. Asimismo, se reconoce que la inadecuada cultura organizacional y

la falta de homenaje a los colaboradores productivos impide que estos se sientan



motivados para desarrollar eficiente y creativamente sus labores. Esto refleja la
falta de planificacion y organizacion de estrategias frente a los problemas que se

generan dia a dia, que restringen el cumplimiento de las metas planificadas.

Es por ello que surge un interés de realizar esta investigacion, tomando en cuenta
la realidad demostrada, se formula el siguiente problema general: ¢Cual es la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los funcionarios
de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020?, y como problemas
especificos los siguientes: ¢Cual es el nivel de cultura organizacional en los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020?; ¢Cual es el
nivel de desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
San Martin- 20207?; ¢Cual es la relacidon entre la implicacion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 20207?;
¢Cuél es la relacion entre la consistencia y el desempefio laboral en los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020?; y ¢Cual es la
relacion entre la adaptabilidad y el desempefio laboral en los funcionarios de la

Municipalidad Provincial de San Martin- 2020?

En merito a ello, la investigacion se ha justificado desde un aspecto de
conveniencia, la realizacion del estudio identificé acciones negativas que limitan
la consecucion de las metas y planes programados por la entidad y producen un
bajo rendimiento laboral por parte del personal. En cuanto a la relevancia social,
los resultados obtenidos servirdn de base para las distintas instituciones en la
evaluacion frecuente de aspectos laborales y organizacion, de esa manera
determinar acciones de mejora que contribuyan en al adecuado desarrollo de las
actividades. Desde un valor tedrico, el desarrollo del estudio aportd informacion
relevante en relacion a las variables estudiadas, con la finalidad de tener una idea
amplia del comportamiento y caracteristicas de las mismas, para ello ha sido

necesario recolectar teoria de autores que imponen opiniéon de las variables.

Desde una implicancia practica, se justific6 porque compromete y beneficia al

investigador, conocer de cerca la gestion de Recursos Humanos (RR.HH.),



creando una propuesta de cambio y de mayor cultura laboral entre sus
funcionarios, para asi establecer una politica y plan de desarrollo de personas,
muy al margen de los instrumentos de gestion instaurados. Esto va repercutir un
mejor control y supervision del interés de cada funcionario, adaptandose al siglo
de la modernizacion del estado en beneficio de sus trabajadores y ciudadano.
Posteriormente, la investigacion se recubre de utilidad metodologica, por la
atencion de procesos descriptivos y confidenciales, ademas por la aplicacion de
cuestionarios, que fueron aprobados por expertos, la misma que podra ser

ejecutable en los diversos contextos laborales.

El objetivo que orienta la investigacion de manera general fue: Determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los funcionarios
de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020. Mientras que los objetivos
especificos fueron: Identificar el nivel de cultura organizacional en los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020; Identificar el
nivel de desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
San Martin- 2020; Determinar la relacion entre la implicacion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020;
Determinar la relacion entre la consistencia y el desempefio laboral en los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020; y Determinar la
relacion entre la adaptabilidad y el desempefio laboral en los funcionarios de la

Municipalidad Provincial de San Martin- 2020.

La hipotesis planteada que responde al problema general fue: Hi: La relacion es
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los

funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020.



MARCO TEORICO

Desde un contexto Internacional, Gonzales (2016), Cultura organizacional y
desempefio en instituciones de educacién superior: Implicaciones en las
funciones sustantivas de formacioén, investigacion y extension (Articulo cientifico).
Colombia. La investigacion fue Mixta - No experimental, la muestra fue
compuesta por 32 profesionales en docencia y aplicé un cuestionario como
instrumento. Conclusion: Los elementos fundamentales dentro de una
organizacién son la productividad, competitividad, calidad e innovacion. Por otro
lado, el 42% de los trabajadores cumplen activamente con sus funciones y solo
acuden a dictar clase, dejando de lado otras actividades que involucren
relacionarse con sus demas compaferos. Ademas, se percibe que el 67% de los
colaboradores afirman que uno de los factores significativos que contribuyen con
la optimizacion del desempefio laboral son los incentivos individuales que se
otorgan en funcién al cumplimiento de las metas establecidas para cada
colaborador, pues genera que los colaboradores se sientan comprometidos con

la organizacion a la cual prestan sus servicios.

Del mismo modo, Luna (2019), Cultura y clima organizacional en el desempefio
laboral de empleados de los distritos costefios de educacion en el Ecuador
(Articulo cientifico). Ecuador. La investigacion fue Bésica - No experimental, la
muestra fue compuesta por articulos cientificos y aplicé una guia de andlisis de
datos como instrumento. Conclusién: Se reconoce que la cultura organizacional
implica que los colaboradores de las empresas puedan sentirse satisfechos
dentro de sus centros laborales, por lo cual se deduce que las variables se
relacionan directa y significativamente, pues los colaboradores que trabajan en
equipo, practican valores colectivos, desarrollan sus actividades de manera
coordinada e integrada en funcion a las metas institucionales, etc., tienen mayor
probabilidad de alcanzar un nivel de desempefio laboral alto, por cuanto se
sienten mayor comprometidos con la organizacibn y mejoran su relacion
interpersonal con sus compaferos. Asimismo, los hallazgos encontrados

permitieron conocer la percepcion sobre ambas variables; ademas, la estructura



de la organizacién es sumamente importante para que el desempenio llegue a su

maximo nivel.

Seguidamente, Rodriguez (2016), El desarrollo moral como base de la cultura
organizacional (Articulo cientifico). México. La investigacion fue Aplicada -
Descriptiva - No experimental, la muestra fue compuesta por 220 colaboradores
y aplicé un cuestionario como instrumento. Conclusion: Se reconoce que la
cultura organizacional es desarrollada a través del disefio de diversos
componentes especificos de la empresa, asi como la practica constante de
valores colectivos manifestados dentro del centro de labores. En tanto, el
desarrollo moral presenta un nivel medio del 60%, asimismo, el colaborador
comprometido a actuar en base a principios éticos reforzados por un sistema
administrativo que conlleve al crecimiento efectivo que por ende mejorara la
cultura organizacional y se tomaran decisiones asertivas basadas en los
principios éticos, pues un colaborador que se encuentra satisfecho con la cultura
organizacional que desarrolla la empresa tiene mayor probabilidad de sentirse

comprometido con la misma.

Por otro lado, Vargas (2020), Cultura organizacional y satisfaccion laboral como
predictores del desempefio laboral en bibliotecarios (Articulo cientifico). México.
La investigacion fue Aplicada - No experimental, la muestra fue compuesta por
193 personas y aplicO un cuestionario como instrumento. Conclusiéon: Se
reconoce que la cultura organizacional se caracteriza principalmente por los
objetivos y metas organizacionales y el desarrollo individual de los colaboradores,
y esta basada en la capacidad del grupo, sin embargo, su adaptacion y
consistencia poseen un nivel medio, por el contrario, existe una buena percepcion
de la misma. Ademas, respecto al desempefio laboral, se presenta un alto grado
de cumplimiento, dejando evidencia la buena comunicacion y vinculo entre ellos,
asimismo se reconoce que los colaboradores presentan una alta calidad de
servicio para con sus clientes, y durante el desarrollo de sus actividades se

preocupan constantemente por proteger el medioambiente.



En un entorno nacional, Gutiérrez (2019), Rotacién y desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria en un Instituto Especializado (Articulo cientifico).
Lima, Peru. La investigacion fue Aplicada - No experimental, la muestra fue
compuesta por 29 profesionales y aplicé un cuestionario como instrumento.
Conclusion: EI 55.2% de las enfermeras presentan un nivel de desempefio medio
en sus funciones, debido a que se encuentran con un grado regular con respecto
al cumplimiento de metas y funciones encargadas; ademas, respecto a la
evaluacion realizada por el jefe inmediato, se percibe que el nivel de desempefio
es medio en un 59%. Asimismo, se reconoce que solo el 27.6% los colaboradores
consideran que son constantemente motivados por la institucién, debido a que
reciben reconocimientos econémicos cuando sobrepasan las metas asignadas o
realizan actividades que requieren de tal reconocimiento. No obstante, se
reconoce que las variables no se relacionan, pues el coeficiente sélo alcanzé un

valor de 0.127 y la significancia fue 0.511.

Asimismo, Loépez (2016), La cultura organizacional y su influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores del Colegio Médico Consejo Regional |
La Libertad Trujillo 2015 (Tesis de posgrado). Universidad Nacional de Truijillo,
Perd. La investigacion fue Descriptiva - No experimental, la muestra fue
compuesta por 21 personas y aplicO6 un cuestionario como instrumento.
Conclusion: La cultura organizacional presenta un valor negativo en un 53%,
pues el 58% del personal desarrolla buenas conductas dentro de la institucion,
asimismo el 47% practica valores colectivos durante el desarrollo de sus
actividades y el 45% considera que dentro de la institucion existe un buen clima
laboral. Por otra parte, el desempefio laboral ha presentado un nivel bajo del 58%,
pues el 68% del personal reconoce que se siente poco satisfecho con laborar
dentro de la instituciébn debido a la poca comunicacion entre compafieros de
trabajo, el sueldo no compensa el trabajo elaborado y la falta de capacitaciones
gue motiven al colaborador; permitiendo deducir que las variables se relacionan

positivamente.



Seguidamente, Meza (2017), Analisis de la percepcion del género entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del sector industrial (Articulo cientifico).
Puno, Pera. La investigacion fue Cuantitativa - No experimental, la muestra fue
compuesta por 132 colaboradores y aplico un cuestionario como instrumento.
Conclusion: Los recursos mas importantes de una empresa deben ser los
humanos, por lo tanto, se debe realizar las acciones necesarias para mantener
un grado alto de satisfaccion entre cada uno de ellos. En tanto, el nivel del clima
organizacional fue medio pues so6lo una parte de los colaboradores afirman sentir
que dentro de la empresa existe un ambiente de confianza, realizan los
reconocimientos de manera justa y brindan el apoyo constante para que puedan
desarrollar eficientemente sus funciones. Mientras que, respecto al grado de
satisfaccion, segun los encuestados es de forma equitativa, es decir, presenta un
nivel medio, debido a que la mayoria se siente conforme con las remuneraciones
y el trato que reciben por parte de la alta direccion de la empresa, ademas llevan
a cabo un trabajo en equipo y se sienten identificados y comprometidos con la

empresa.

Por otra parte, Turpo (2017), Estudios de los vinculos entre cultura organizacional
y calidad de los servicios educativos en la imagen institucional de una
Universidad Privada Confesional (Articulo cientifico). San Martin, Perd. La
investigacion fue Aplicada - No experimental, la muestra fue compuesta por 221
estudiantes y aplicé un cuestionario como instrumento. Conclusién: Se reconoce
que la cultura organizacional alcanz6 un nivel medio en un 51%, por cuanto los
colaboradores desarrollan buenas conductas dentro de la institucion, también
ponen en practica constantemente los principios y valores éticos colectivos, y
estan debidamente preparados fisica y mentalmente para que el desarrollo de
sus labores se efectie de modo efectivo. Por otra parte, se manifiesta un nivel
de satisfaccion moderado con respecto a la calidad de servicio brindado por la
universidad. En tanto, se reconoce que las variables se relacionan significativa y

directamente en un 54%, pues el desarrollo de una buena cultura organizacional



contribuye a que los colaboradores se sientan satisfechos y presten servicios de
calidad.

Desde un ambito local, Chavez (2018), Desarrollo de personas y desempefio
laboral en trabajadores de Industrias Molineras Amazonas S.A.C., Tarapoto 2018
(Tesis de posgrado). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Peru. La investigacion
fue Aplicada - No experimental, la muestra fue compuesta por 30 personas y
aplicd un cuestionario como instrumento. Conclusion: El nivel de desarrollo de
personas fue medio en un 70%, pues constantemente estan asistiendo a
capacitaciones dentro y fuera de la organizacion, existe un alto indice de rotacion
de puestos lo cual permite que los colaboradores estén en constante aprendizaje,
y también reciben asesoria y estudian casos permanentemente. Asimismo, el
desemperio laboral fue medio en un 56.7%, por cuanto se considera que existe
el trabajo en equipo, las labores se realizan de manera coordinada, organizada y
responsable, ademas de existir iniciativa. Por ultimo no existe relacion entre el
desarrollo de personas y el desempefio, con un resultado estadistico de 0.344,
siendo este superior a 0.05, con una correlacion positiva muy débil, pues el
desarrollo de personas contribuye a que los colaboradores se sientan motivados
y satisfechos con laborar dentro de la empresa y, por ende, su desempefio

incrementa.

Asimismo, Cotrina (2017), Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Mariscal Caceres, afio
2016 (Tesis de posgrado). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perd. La
investigacion fue Aplicada - No experimental, la muestra fue compuesta por 85
funcionarios y aplicé un cuestionario como instrumento. Conclusién: Se reconoce
que el clima organizacional fue regular en un 47%, pues la mayoria de los
colaboradores de la empresa percibe que existe un ambiente calido y de
confianza, comunicacidn constante y trabajo en equipo; ademas, reconocen que
son recompensados al momento de sobrepasar las metas fijadas; de igual
manera, los desafios que se presentan durante el desarrollo de las actividades

son afrontados de manera creativa y flexible; también, en caso de presentarse



conflictos internos, estos son solucionados de manera instantanea. Por otra
parte, el desempefio laboral alcanzé un nivel bueno en un 45%, pues el personal
esta debidamente informado sobre las actividades que debe realizar segun el
cargo que ocupa, se cumplen con las labores de manera oportuna en funcion a
lo programado por el jefe inmediato, son capacitados permanentemente,
desarrollan buenas précticas y conductas basadas en valores y principios
colectivos, buscan mejorar constantemente, etc. Por lo que se deduce que las
variables se relacionan positivamente con un valor de Chi cuadrado de 136.313,
pues el resultado estadistico referente a la significancia fue 0.000, siendo este
inferior a 0.05.

De igual forma, Otoya (2016), La gestion administrativa y su relaciéon con el
desempefio laboral en el Ministerio Publico, sede Tarapoto - 2016 (Tesis de
posgrado). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perd. La investigacion fue
Aplicada - No experimental, la muestra fue compuesta por 20 servidores y aplico
un cuestionario como instrumento. Conclusion: Se reconoce que la gestion
administrativa ha sido mala en un 65%, de la misma forma sucede con el
desemperio laboral que fue deficiente y malo en un 60%, debido a que el 55% de
los servidores no se sienten motivados durante el desarrollo de sus labores, lo
cual suscita un bajo nivel de efectividad; ademas, el 45% considera que en la
entidad no se trabaja en equipo y cada servidor labora en funcién a sus metas
individuales; de igual manera, afirman que sus funciones no les permite poner en
practica todas sus habilidades; y reconocen que la alta direcciéon de la entidad no
se preocupa por fortalecer sus conocimientos, pues no realizan capacitaciones
ni charlas informativas de manera constante. Ademas, se evidencia que las
variables se relacionan positiva y significativamente en un 92% respectivamente,

con una significancia de 0.000.

Para finalizar, Pezo (2017), Nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley
Servir en el desempeio laboral de los trabajadores del INPE - Tarapoto 2016
(Tesis de posgrado). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Pera. La investigacion

fue Aplicada - No experimental, la muestra fue compuesta por 21 servidores y
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aplicé una guia de entrevista. Conclusion: El desempefio laboral ha presentado
un cumplimiento del 47.62%, debido a la supervisién, el monitoreo y control
permanente que no han sido llevados a cabo con cautela; ademas, se reconoce
gue los colaboradores cumplen con sus metas de manera oportuna de acuerdo
con lo sefialado en el POI, asimismo conocer las actividades y los recursos que
debe emplear durante la ejecucion de sus labores; de la misma manera, los
servidores reconocen que el ambiente de trabajo es bueno pues se practican
valores éticos y morales con la finalidad de evitar que se presenten problemas
con sus comparieros; y se realizan capacitaciones continuas con la finalidad de
desarrollar las capacidades y habilidades de los servidores, quedando en

evidencia la existencia de una relacidn positiva entre ambas variables.

A continuacioén, se da conocer el fundamento tedrico, como primera variable se
encuentra la cultura organizacional, donde, Carrillo (2016), alude que, es una
ventaja competitiva, que promueve virtudes y atributos de los talentos, para lograr
un eficiente desenvolvimiento de los objetivos organizacionales. La misma que
es expresada a través de estrategias, valores y normas que generan y
contribuyen en el crecimiento y mejora de las conductas laborales, y conllevan a
un eficiente desempefio dentro de la instituciéon. Asimismo, Cabrera (2016),
sostiene que, atribuye todo tipo de valores y acciones de forma tradicional de los
integrantes de una organizacion, expresada por medio de estrategias, donde una
empresa con normas Yy valores establecidas genera conductas eficientes,

ampliando el nivel de productividad dentro de la organizacion.

Gutiérrez (2016), sustenta que la cultura organizacional se encuentra
comprendida por normas por la cual se conduce una empresa, asimismo se
compone de creencias y habitos que se encuentran compartidos por los
colaboradores de una empresa. Seguidamente, Carro (2017), fundamenta que,
es la acumulacién de creencias y diferentes habitos, como relacion social de las
organizaciones. También es una forma de interactuar con diversos grupos de
interés dentro de una compafia, como proveedores, clientes, etc. Por ultimo,

Munhoz (2016), refiere que esta comprendida por todos los principios, valores y
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normativas que son desarrollados por todos los individuos que componen una
empresa o entidad con el proposito de controlar su comportamiento dentro de la

organizaciéon y asegurar una interaccion fluida y adecuada entre los mismos.

Con referencia a la importancia, Valdez (2016) manifiesta que la importancia del
desarrollo de una cultura organizacional buena dentro de las empresa o
entidades radica en que mide la forma como la empresa se vincula con cada uno
de sus colaboradores, con respecto al bienestar, clima de trabajo, entre otros. De
la misma manera, constituye un valor esencial apreciado por los integrantes de
una empresa Yy tiene influencia en la motivacion y satisfaccion. De la misma
forma, Castro (2016), sefiala que es importante mantener una buena cultura
organizacional en las organizaciones, pues ayuda a conocer las falencias del
equipo de trabajo, o también, crear grupos de caracter positivo para un

funcionamiento 6ptimo dentro de la compania.

De igual manera, Padrén (2019), explica sobre los componentes de la cultura
organizaciéon, dentro de los cuales se encuentra la autonomia personal, que
refiere la direccion de cada integrante dentro de la empresa, el cual esti
involucrado al momento de tomar decisiones significativas para la misma
mediante su opinién. Asimismo, esta la estructura, donde la organizacion, el
control y la supervision del trabajo son parte de la cultura en la empresa.
Seguidamente, esta el apoyo, sefialando que el colaborador y los jefes, deben
trabajar de la mano para que puedan cumplir con las actividades.

Por su parte, Naranjo (2017), explica otros componentes como la identidad,
donde los colaboradores se identifican con la empresa y se relacionan con el
éxito de la misma. Seguidamente, se encuentra el reconocimiento, que refiere los
incentivos hacia los colaboradores por el trabajo realizado en la empresa. Por
altimo, esta la tolerancia de conflicto, donde la organizacion afronta una serie de
problemas con su grupo de trabajo, clientes, entre otros, que tendra que resolver

con el apoyo de sus trabajadores.
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Por otra parte, Vasquez (2016), menciona los tipos de cultura organizacional, las
mismas que se clasifican segun a donde esté enfocada, entre las cuales destaca
la que esta enfocada al poder, que tiene como propdésito ser competitivo y
mantener el liderazgo empresarial. Asimismo, esta aquella enfocada a las
normativas, la cual busca la estabilidad y seguridad de la empresa con un
cumplimiento estricto de las normas. Seguidamente, esta la enfocada a los
resultados, la cual busca desarrollar individual y profesionalmente a las personas
qgue integran la empresa. De otra forma, Parente (2018), menciona el tipo de
cultura rutinaria, donde los gerentes realizan su labor bajo presion, también est4
la cultura burocratica donde se intenta reconocer fallas de otras personas y la

cultura flexible, donde todos los colaboradores tienen oportunidad de superarse.

Respecto a la evaluacion de la cultura organizacional, en donde se tuvo en cuenta
a Carrillo (2016), quien menciona lo siguiente: Entre las dimensiones esta la
implicacién; donde los integrantes de la institucibn se comprometen con su
trabajo, participan activamente cuando se toman decisiones relevantes para la
empresa. Tiene como indicadores: Toma de decision, siendo este considerado
como un procedimiento a través del cual se puede elegir entre todas las
alternativas a la mas certera que facilitara la resolucion de diversos conflictos e
inconvenientes internos. Asimismo, esta el trabajo en equipo, que consiste en el
esfuerzo realizado de manera conjunta entre los colaboradores. De la misma
manera esté el desarrollo de capacidades, donde se mantiene la competitividad
y se desarrollan habilidades. Seguidamente, estan los valores centrales, el cual

genera sentimientos de identidad con la organizacion.

La siguiente dimensién es la Consistencia, la cual permite que la institucion se
encuentre estable e integra como consecucion de la vision compartida y al
elevado nivel de aprobacién. Entre sus indicadores tiene: Acuerdo, que mantiene
la comunicacion y decisiones ante problemas, asimismo la resolucion de
diferencias ocurridas. Del mismo modo, se encuentra la coordinacion e
integracion, donde todas las areas de la organizacion trabajan conjuntamente.

Del mismo modo esta la orientacién al cambio, que supone las actividades
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direccionadas a llevar los nuevos cambios y actualizaciones dentro de la

organizacion.

De igual forma esta la adaptabilidad; que refiere la habilidad y conocimiento
empirico que desarrollan las personas frente a las modificaciones o cambios que
se presentan dentro de las instituciones y empresas a las que pertenecen. Tiene
como indicadores: Orientacion al usuario, en donde se deben reconocer los
requerimientos que presenten en la actualidad o en un futuro sus clientes o
usuarios. Asimismo, se encuentra el aprendizaje organizativo, el cual se presenta
cuando la empresa debe recepcionar, interpretar y transformar los retos que se
presenten en oportunidades, por lo que requiere de la implementacién de
herramientas innovadoras que permitan adquirir mayor aptitud. Por ultimo esta la
direccidn y propoésitos estratégicos, que muestran la forma en que el personal de
la empresa contribuye con el crecimiento y desarrollo de la empresa o entidad a

la que pertenece.

Para la variable desempefio laboral, Leyva (2016), sostiene que es la evaluacion
sistematizada que permite conocer el grado de efectividad del personal en
funcion al desarrollo de sus actividades y cumplimiento de sus metas individuales
dentro de un plazo de tiempo especifico, para que en base a ello se puedan
disefiar y llevar a cabo los planes referentes a las capacitaciones y charlas
informativas. Asimismo, Briones (2018), sostiene que es la calidad del trabajo
interno elaborado por el trabajador de una empresa, donde se evidencia sus
capacidades profesionales y habilidades, los cuales se relacionan directamente

con la empresa.

De igual manera, Cuesta y Soria (2018), sefialan que es la manifestacion de las
habilidades, aptitudes, actitudes, conductas y cualidades personales vy
profesionales de los colaboradores, los mismos que contribuiran con la
consecucion de las metas organizacionales planteadas de acuerdo con la mision
y vision de la empresa. Por su parte, Cabezas (2016), alude que el desempefio

laboral mide si una persona elabora de forma adecuada las labores asignadas
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por su jefe inmediato, también suele ser considero como un componente de la
psicologia organizativa, formando parte de esta manera de la gestién de recursos
humanos de una organizacién. De otra forma, Melba (2016), alude que esta
representado por el aporte que se busca dar a una empresa a través del
desarrollo de buenas conductas, buscando conocer también la manera en la que
ejecuta sus funciones, ya sea de forma negativa o positiva, dentro de la

compainia.

Rivero (2019), sefiala que la importancia de evaluar constantemente el
desempefio laboral del personal radica en que permite que la organizacion
implemente nuevas estrategias con el propdsito de afinar la eficacia, asimismo
abarca las competencias laborales. Asimismo, permite medir el logro de los
objetivos y planes organizacionales basados en el comportamiento de cada uno
de ellos. Ademas, Loaiza (2017), menciona que pese a que la autoevaluacion es
un mecanismo por medio del cual se puede medir el desempefio, no es aplicado
habitualmente por la alta direccién de las organizaciones; y sélo es empleado en
aguellas situaciones en las que se reconoce que el colaborador es altamente
cualificado, equilibrado desde una perspectiva emocional y desarrolla la

capacidad para medir su labor de modo sensato.

Las caracteristicas del desempefio laboral, seguin Chambel (2018), son los
resultados, definido como el comportamiento de un empleado. Este concepto se
diferencia de los resultados obtenidos. Asimismo, es relevante para la meta
organizacional, porque tiene que dirigirse hacia los objetivos de la organizacion,
del mismo modo es multidimensional, porque se basa en una serie de
comportamientos. Por otra parte, Rosales (2017), sostiene que otras de sus
caracteristicas son el esfuerzo, que se refleja todos los dias en el @mbito laboral
y también permite ver el grado de compromiso de los colaboradores. También
esta el trabajo en equipo, donde las personas son altamente interdependientes,
el desempefo puede contener el grado en que una persona ayuda a los grupos

y a sus colegas.
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En cuanto a los tipos de evaluacién de desempefio, Ornelas (2018) infiere que
puede ser evaluado de acuerdo con la evaluacion del desempefio de 90°, en
donde se mide el nivel de consecucion de las metas y esta vinculado con un
aspecto remunerativo. Asimismo, esta la evaluacion del desempefio laboral de
180°, que fomenta la motivacion entre colaboradores, permite abordar problemas
comunes en las organizaciones, donde algunos trabajadores no se sienten
contentos con el trato de sus jefes. Seguidamente, Haider (2018), manifesta que
existe la evaluacion del desempefio laboral de 270°, como resultado de las
evaluaciones de 90° y 180°, donde se conoce qué opinion tienen los empleados
sobre sus jefes, debido a que esto permitird que se potencialice el liderazgo y se
detecten oportunamente los inconvenientes que se presentan durante la
ejecucion de las funciones y evitar que se encuentren paralizados en la
supervision. Por dltimo, esta la evaluacion de 360°, que consiste en otorgar a los
colaboradores una apreciacion adecuada de su desempefio, en base a las
opiniones adquiridas del supervisor, compafieros de trabajo, subordinados,

usuarios o clientes, entre otros.

Para evaluar el desemperio laboral, se ha tenido como base lo expuesto de Leyva
(2016), quien menciona las siguientes dimensiones con sus respectivos
indicadores: Como primera dimension esta la productividad; el cual esta definido
como el desarrollo de la capacidad productiva promedio empleada por un
colaborador de una organizacion dentro de un plazo de tiempo establecido. Tiene
como indicadores: Utilizaciébn de recursos; que representa todos los recursos
empleados al momento de ejecutar las labores y funciones asignadas. Asimismo,
esta la responsabilidad, que consiste en el cumplimiento de las obligaciones. De
igual manera esta el conocimiento de trabajo, que constituye a todas las aptitudes
y conocimiento de un colaborador respecto a las funciones que ejecuta dentro de

la organizacion.

Como segunda dimension esta la conducta laboral, que refiere el comportamiento
de cada individuo dentro de su centro laboral. Como indicadores tiene:

Compromiso institucional, el consiste en el compromiso que tienen los
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colaboradores con la empresa, la identificacion con los planes organizacionales
y el deseo de seguir manteniendo su vinculo con la misma. Seguidamente estan
las relaciones interpersonales, la iniciativa, confiabilidad, la colaboracion, que se
basa en el apoyo de los trabajadores, por ultimo, esta la atencion al usuario, el

cual consiste en la calidad de atencion brindada hacia la clientela de la empresa.

Como ultima dimension, se encuentra el técnico profesional, el cual se determina
por el conjunto de actividades que contribuyen a que los resultados o trabajos
presentados por el funcionario. Tiene como indicadores la capacidad de analisis
y aplicacion; el cual permite conocer las realidades que se enfrentan dia a dia.
Seguidamente esta la forma de cumplir funciones y por dltimo el conocimiento

tedrico y técnico.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Basica, Corona (2018), alude que “las investigaciones se fundamentan en
un argumento tedrico, cuya finalidad es desarrollar informacién que
engrandezca al conocimiento mediante el descubrimiento”. En tal sentido
en la investigacion se presente acrecentar el conocimiento propio del
investigador, a través de teorias relacionadas a las variables, la misma que

coadyuvara con el desarrollo de los objetivos planteados en el estudio.

Disefio de investigacion

No experimental, Transversal, Descriptivo - Correlacional, por cuanto
Mufioz (2019) alude que los resultados adherentes a las variables seran
evaluados conforme a su naturaleza real, sin la accion de cambiar o
manipular las mismas. Transversal, visto que la identificacion del
comportamiento de las variables fue efectuada en un determinado tiempo,
y es Descriptivo correlacional, porque se ha estimado y detallado la
caracterizacion de las variables en cuanto cualidades, deficiencias y
virtudes, con el proposito de conocer la relacion habida entre las mismas.

El disefio se esquematiza de la siguiente manera:
/U.
M r
\. Wz
Dénde:
M= 37 colaboradores
V1= Cultura organizacional

V2= Desempeno

r=relaciéon de las variables
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion conceptual

Se considera como una ventaja competitiva, que promueve virtudes y
atributos de los talentos, para lograr un eficiente desenvolvimiento de los
objetivos organizacionales. La misma que es expresada a través de
estrategias, valores y normas que generan y contribuyen en el crecimiento
y mejora de las conductas laborales, y conllevan a un eficiente desempefio

dentro de la institucion (Carrillo, 2016).

Definicién operacional

La variable de cultura organizacional se expresa en niveles que van desde
“Totalmente de acuerdo” hasta “Totalmente en desacuerdo”, segun las
dimensiones. Para evaluar la variable se aplicé un cuestionario como

instrumento, cuya escala fue de tipo ordinal, que consta de 18 items.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Es la evaluacion sistematizada que permite conocer el grado de efectividad
del personal en funcién al desarrollo de sus actividades y cumplimiento de
sus metas individuales dentro de un plazo de tiempo especifico, para que
en base a ello se puedan disefiar y llevar a cabo los planes referentes a las
capacitaciones y charlas informativas (Leyva, 2016).

Definicion operacional

La variable de desempeifio laboral se expresa en niveles de “Muy eficiente”
hasta “Muy deficiente”, segun las dimensiones. Para evaluar la variable se
aplicé un cuestionario como instrumento, cuya escala fue de tipo ordinal,

gue consta de 18 items.
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion:

Estuvo determinado por 37 funcionarios publicos de la Municipalidad
Provincial de San Martin.

v’ Criterios de inclusién: Estuvo determinada por funcionarios publicos
pertenecientes al D.L. N° 1057, en planilla, con mas de 12 meses de labor.
v' Criterios de exclusioén: funcionarios con proceso legal vigente (en lo

civil o penal) con la municipalidad al momento de ser encuestados.

Muestra:
De la misma manera, estuvo determinada por 37 funcionarios publicos de

la Municipalidad Provincial de San Matrtin.

Muestreo
No probabilistico. En cuanto, Ortiz y Arias (2019), alude que el presente
estudio, fue determinado por conveniencia del autor, por cuanto permitieron

gue se pueda desarrollar los objetivos propuestos.

Unidad de analisis
En el estudio se examind los documentos organizacionales como:
memorandum, planes estratégicos, incentivos, ROF Y MOF. Por cuanto su

evaluacion permitié que los resultados se desarrollen de manera efectiva.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnicas

Para la investigacion se emple6 la encuesta, tal como indica Cantillo y
Buitrago (2018), la encuesta es la una técnica que facilita la recopilacion de
informacion e integra enunciados cerrados, siendo la mas sencilla para la

codificacion y preparacion de los resultados analizados.
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Instrumento

El instrumento a emplear es el cuestionario desarrollado en relacion a la
Operacionalizacion de las variables, el mismo que tuvo como proposito la
obtencion de informacion de la muestra correspondiente a cada uno de los

indicadores, dimensiones y variables.

El instrumento que evalla la cultura organizacional consta de 18 items,
dividido en 3 dimensiones: la primera Implicacibn que cuenta con 6
enunciados, luego Consistencia que cuenta con 6 enunciados, seguido
Adaptabilidad con 6 enunciados. La escala valorativa fue Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Neutral (3), De acuerdo (4) y

Totalmente de acuerdo (5).

La variable desempefio laboral consta de 18 items, la misma que se
encuentra dividido en 3 dimensiones, la primera dimensién Productividad
de consta de 6 enunciados, la dimensién Conducta laboral cuenta con 6
enunciados, la dimension Técnico- Profesional con 6 enunciados. La escala
valorativa fue: Muy deficiente (1), Deficiente (2), Neutral (3), Eficiente (4) y
Muy eficiente (5).

Validez
En relacion al presente criterio, fue desarrollado por expertos especialistas

en la evaluacion de las variables, obteniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 1
Resultado de validacion de expertos
. - P i inio I
Variable N.° Especialidad romgdlo de Opinion de
validez experto
1  Metoddlogo 4,5 Existe suficiencia
Cultura organizacional 5 Administrador 4,8 Existe suficiencia
3 Administrador 4,8 Existe suficiencia
1  Metodologo 4,5 Existe suficiencia
Desempefio laboral 2 Administrador 4,8 Existe suficiencia
3 Administrador 4.8 Existe suficiencia
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3.5.

3.6.

3.7.

Confiabilidad
Los indices de contabilidad para cultura organizacional mediante alfa fueron
de .850 y para desempefio laboral .855, lo cual demostro la factibilidad de

los instrumentos para ser aplicados en la investigacion.

Procedimientos

Se elaboraron instrumentos por cada variable, que sirvieron para la
recopilacion de informacion, estos fueron validados a través de la firma de
los especialistas en materia de investigacion y se determind la confiabilidad
por medio del Alfa de Cronbach, posteriormente se ha presentado una
solicitud a la entidad objeto de estudio, siendo en este caso la Municipalidad
Provincial de San Martin, para la autorizacion de recopilacion de datos, con
la respuesta se procedié a realizar las encuestas a los funcionarios de la
entidad previa explicacion de la finalidad del estudio. Los resultados fueron
analizados estadisticamente, e interpretados en Excel para su mayor
comprension; asimismo, con la finalidad de determinar el coeficiente de
correlacion fue necesario emplear la Correlacion de Pearson, la misma que
ayudo a determinar la constatacién de la hipétesis y como ende detallar las
conclusiones y emitir recomendaciones a fin de contrarrestar las

deficiencias evidenciadas.

Método de anélisis de datos

La informacién recopilada fue procesada a través del programa SPSS 26,
se determinado los principales estadisticos descriptivos, asimismo se ha
determinado el coeficiente de Pearson con la finalidad de establecer la
relacion que existe entre ambas variables. Ademas, toda informacion
resultada del procesamiento de datos ha sido consignada en el formato

Word y Excel para su presentacion.

Aspectos éticos
Durante la ejecucién de la presente investigacion se ha actuado con ética 'y

profesionalismo. Cabe precisar también que la informacion fue tratada con
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la confiabilidad debida, se ha mantenido al anonimato. Ademés, se ha
solicitado autorizacion de los funcionarios para el uso de la investigacion

con fines exclusivamente académicos y este consentimiento sera reportado.
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RESULTADOS

Nivel de cultura organizacional en los funcionarios de la Municipalidad
Provincial de San Martin- 2020.

Tabla 2

Nivel de cultura organizacional

Escala  Frecuencia Desde Hasta %
Baja 2 18 41 5%
Medio 28 42 65 76%
Alta 7 66 90 19%
Total 37 100%

Fuente: Tabulacion spss26

80% &
70%
60%
50% mBaja
40% Medio
30% 19% mAlta
20%
10% >

0%

Baja Medio Alta

Figura 1. Nivel de cultura organizacional

Fuente: Tabulacién spss26

De acuerdo al andlisis de los datos, se ha evidenciado una prevalencia en la
cultura organizacional medio (76%), mientras que el 19% es alta y solo el 5% se
registra como una baja cultura, de este modo resulta preciso mencionar que a

nivel de dimensiones donde se evidencian aspectos carentes de los mismos.
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Tabla 3

Cultura organizacional /dimensiones

Implicacion Consistencia Adaptabilidad
Escala F % F % F %
Bajo 5 14% 2 5% 2 5%
Medio 13 35% 30 81% 30 81%
Alto 19 51% 5 14% 5 14%
90% 81% 81%
80%
70%
60% 51%
50%
40% 35%
30%
20% 14% 14% 14%
10% 5% 5%
> = B BN = B N
Implicacién Consistencia Adaptabilidad

HBajo ®mMedio mAlto

Figura 2. Cultura organizacional /dimensiones

De acuerdo al analisis de datos se evidencia que la dimension implicacion,
presenta un alto nivel (51%), mientras que la consistencia y adaptabilidad son
prevalente medio con 81% para ambos casos, lo que refuerza el diagndstico

inicial.
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Nivel de desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad
Provincial de San Martin- 2020.

Tabla 4
Nivel de desempeiio laboral
Escala Frecuencia Desde Hasta %
Bajo 1 18 41 3%
Medio 24 42 65 65%
Alto 12 66 90 32%
Total 37 100%
70% 65%
]
60%
50%
40% mBajo
Medio
30% m Alto

20%

0
10% 30

0%
Bajo Medio Alto

Figura 3. Nivel de desempeiio laboral

El desempefio que se ha evidenciado dentro del analisis de informacién muestra
gue es medio en un nivel prevalentemente medio en 65%, con tendencia a alto
en 32% y solo el 3% viene siendo representando por un nivel bajo, de acuerdo a

las caracteristicas que se han presentado dentro de los indicadores.
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Tabla 5
Desempefio laboral/ dimensiones

Productividad Conducta laboral Técnico profesional

Escala F % F % F %
Bajo 2 5% 2 5% 0 0%
Medio 11 30% 21 57% 25 68%
Alto 24 65% 14 38% 12 32%
80%
70% 65% 68%

60% 57%

50%

38%

40%

32%

30%
30%

20%

10% 5% 5%
0%
0% | |
Productividad Conducta laboral Técnico profesional

EBajo ®Medio ®Alto

Figura 4. Desempefio laboral/ dimensiones

El andlisis en base a las dimensiones muestra que la productividad como tal viene
siendo observado de manera favorable (65% alto), a diferencia que su conducta
y técnico profesional tiene un nivel medio del 57 y 68% con tendencia a alto

respectivamente.
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Relacion entre laimplicacion y el desempefio laboral en los funcionarios de

la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020.

Tabla 6

Implicacion y el desemperio laboral

o Desempefio
Implicacion
laboral

Implicacion Correlacion de 1 ,359"

Pearson

Sig. (bilateral) .029

N 37 37
Desempefio  Correlacion de 350" 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) 0.029

N 37 37

De acuerdo al analisis estadistico se ha determinado que la implicaciébn como

dimension de cultura organizacional guarda relacion estadistica con el

desempefio laboral, esto debido a que la significancia alcanzé un valor inferior a

0.05 “0.029”, y una correlacion de .359, de este modo la relacién presentada

demuestra la convergencia de las variables.

Relacion entre la consistencia y el desempefio laboral en los funcionarios

de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020.

Tabla 7

Consistencia y el desempefio laboral

Consistencia Desempeno
laboral

Consistencia Correlacion de 1 ,507"

Pearson

Sig. (bilateral) .001

N 37 37
Desempefio Correlacion de 507" 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) 0.001

N 37 37
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De acuerdo al analisis estadistico se ha determinado que la consistencia como

dimension de cultura organizacional guarda relacion estadistica con el

desemperio laboral, esto debido a que la significancia alcanz6 un valor inferior a

0.05 “0.001”, y una correlacion de .507, de este modo la relacién presentada

demuestra la convergencia de las variables, aceptando la hipétesis de

investigacion.

Relacion entre la adaptabilidad y el desempefio laboral en los funcionarios

de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020.

Tabla 8
Adaptabilidad y el desempefio laboral
Adaptabilidad ~ D€Sempeno
laboral

Adaptabilidad ~ CO'"élacion de 1 383"

Pearson

Sig. (bilateral) .019

N 37 37
Desempefio Correlacion de 383" 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) 0.019

N 37 37

De acuerdo al andlisis estadistico se ha determinado que la adaptabilidad como

dimension de cultura organizacional guarda relacion estadistica con el

desemperio laboral, esto debido a que la significancia alcanzé un valor inferior a

0.05 “0.019”, y una correlacion de .383, aceptando la hipdtesis de investigacion.
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Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los

funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2020.

Para el desarrollo de la investigacion resulta necesario el analisis de prueba de

normalidad, con la finalidad de hacer uso de la correlacion de Pearson.

Tabla 9

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Cultura Organizacional Desempeno
Laboral

N 37 37
Parametros Media 57,49 62,70
normalesaP Desv. Desviacion 8,549 7,575
Maximas diferencias Abs.olluto 129 132
extremas Posm\_/o ,089 ,068

Negativo -,129 -,132
Estadistico de prueba ,129 ,132
Sig. asintotica(bilateral) ,123¢ ,101¢

a. La distribucién de prueba es normal.

De acuerdo al analisis de normalidad se observa que la poblacion esta
normalmente distribuida, razén por la cual resulta prudente hacer el uso de

correlaciéon de Pearson.

Tabla 10

Cultura organizacional y el desempefio laboral

Cultura Desempefio
organizacional laboral
Cultura Correlacion de -
A 1 ,613
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 37 37
Desempefio Correlacion de "
,613 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
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Finalmente, la investigacion muestra estadisticamente que la cultura
organizacional guarda relacion el desempefio laboral, esto debido a que la
significancia alcanz un valor inferior a 0.05 “0.000”, y una correlacion de .613,
de este modo la relacién presentada demuestra la convergencia de las variables,

aceptando la hipétesis de investigacion.
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DISCUSION

Bajo el andlisis descriptivo, la variable cultura organizacional, se ha efectuado de
acuerdo a las dimensiones, donde se aprecian que el nivel es prevalentemente
medio (76%), en tanto dimensiones como consistencia y adaptabilidad también
presentan panoramas similares con (81%) de prevalencia, a diferencia de
implicacion con un nivel alto dl 51%, entonces se puede establecer que la cultura
como tal representa un valioso conjunto de caracteristicas para un institucion, de
este la investigacion presentada por Valdez (2016) guarda relacion con los
resultados, esto debido a que manifiesta que la importancia del desarrollo de una
cultura organizacional buena dentro de las empresa o entidades radica en que
mide la forma como la empresa se vincula con cada uno de sus colaboradores,
con respecto al bienestar, clima de trabajo, entre otros. De la misma forma,
Castro (2016), sefiala que es importante mantener una buena cultura
organizacional en las organizaciones, pues ayuda a conocer las falencias del
equipo de trabajo, o también, crear grupos de caracter positivo para un

funcionamiento éptimo dentro de la compafia.

Carrillo (2016), alude que, es una ventaja competitiva, que promueve virtudes y
atributos de los talentos, para lograr un eficiente desenvolvimiento de los
objetivos organizacionales, Cabrera (2016) sostiene que, atribuye todo tipo de
valores y acciones de forma tradicional de los integrantes de una organizacion,
expresada por medio de estrategias, donde una empresa con normas y valores
establecidas genera conductas eficientes, ampliando el nivel de productividad
dentro de la organizacién, gracias a todo lo expuesto por diversos estudios, se
converge que la cultura organizacional como tal debe ser desarrollados en las
entidades tanto publicas como privadas, por cuanto su mantenimiento de
pardmetros adecuados resulta una estrategia muy importante en el desarrollo del

servicio.

En cuanto al analisis descriptivo de la variable desempefio laboral, se observa

gue ésta orientando bajo los mismos lineamientos de la variable primera, asi se
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menciona que tiene una prevalencia media del 65%, siendo asi sus dimensiones
como productividad con un nivel 65% alto, mientras que la conducta laboral y
técnico profesional medio en 57 y 68% con tendencia a mejora, esto presenta
una realidad de evaluacion a nivel institucional, que si bien existe acciones a
mejorar, resulta un método asertivo para establecer parametros de trabajo, de
este modo Leyva (2016) sostiene que es la evaluacion sistematizada que permite
conocer el grado de efectividad del personal en funcion al desarrollo de sus
actividades y cumplimiento de sus metas individuales dentro de un plazo de
tiempo especifico, para que en base a ello se puedan disefiar y llevar a cabo los
planes referentes a las capacitaciones y charlas informativas. Asimismo, Briones
(2018), sostiene que es la calidad del trabajo interno elaborado por el trabajador
de una empresa, donde se evidencia sus capacidades profesionales y
habilidades, los cuales se relacionan directamente con la empresa. De igual
manera, Cuesta y Soria (2018), sefalan que es la manifestacion de las
habilidades, aptitudes, actitudes, conductas y cualidades personales vy
profesionales de los colaboradores, los mismos que contribuirdn con la
consecucién de las metas organizacionales planteadas de acuerdo con la misién
y visién de la empresa, asi pues, los autores mencionados convergen al igual que
el estudio que sera comprendido como desempefio laboral como un
procedimiento mediante el cual se efectla la evaluacion interna de las labores y
tareas que desarrolla el personal en cuada uno de sus puestos y de acuerdo a
las funciones establecidas.

Con respecto a los resultados evidenciados entre la implicacion y desempefio
laboral se observa que si bien existe relacion entre las variables estas presentan
un nivel medio, donde los indices de significancia son .029, un analisis mas
profunda en relacion a la dimensién propiamente dicha, evidencian que es donde
los integrantes de la institucion se comprometen con su trabajo, participan
activamente en la toma de decisiones vinculadas con el propésito de la
organizacioén, frente a lo mencionado para Luna (2019), quien reconoce que la

cultura organizacional implica que los colaboradores de las empresas puedan
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sentirse satisfechos dentro de sus centros laborales, por lo cual se deduce que
las variables se relacionan directa y significativamente, pues los colaboradores
que trabajan en equipo, practican valores colectivos, desarrollan sus actividades
de manera coordinada e integrada en funcion a las metas institucionales, etc.,
tienen mayor probabilidad de alcanzar un nivel de desempeiio laboral alto, por
cuanto se sienten mayor comprometidos con la organizacibn y mejoran su
relacion interpersonal con sus comparieros. Asimismo, los hallazgos encontrados
permitieron conocer la percepcion sobre ambas variables; ademas, la estructura
de la organizacién es sumamente importante para que el desemperio llegue a su

maximo nivel.

El estudio evidencia que la consistencia como tal se relacion con el desempefio
laboral por cuanto el indice presentado es menor a .05 y una correlacién de .507,
de este modo resulta imperioso mencionar que la consistencia mantiene a la
institucion con estabilidad e integracion como resultado de la visibn compartida y
un alto grado de uniformidad, bajo estos datos la investigacién presentada por
Vargas (2020), el mismo que deduce que la cultura organizacional se caracteriza
principalmente por los objetivos y metas organizacionales y el desarrollo
individual de los colaboradores, y estd basada en la capacidad del grupo, sin
embargo, su adaptacion y consistencia poseen un nivel medio, por el contrario,
existe una buena percepcién de la misma. Ademas, respecto al desempefio
laboral, se presenta un alto grado de cumplimiento, dejando evidencia la buena
comunicacién y vinculo entre ellos, asimismo se reconoce que los colaboradores
presentan una alta calidad de servicio para con sus clientes, y durante el
desarrollo de sus actividades se preocupan constantemente por proteger el

medioambiente.

La adaptabilidad y desempefio en relacion a estos datos la adaptabilidad guarda
relacion media con el desempefio laboral, entonces la adaptabilidad se explica
como la capacidad y experiencia en introducir cambios dentro de las
instituciones, el estudio se sustenta en lo mencionado por Rodriguez (2016), que

indica la cultura organizacional es desarrollada a través del disefio de diversos
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componentes especificos de la empresa, asi como la practica constante de
valores colectivos manifestados dentro del centro de labores. En tanto, el
desarrollo moral presenta un nivel medio del 60%, asimismo, el colaborador
comprometido a actuar en base a principios éticos reforzados por un sistema
administrativo que conlleve al crecimiento efectivo que por ende mejorara la
cultura organizacional y se tomaran decisiones asertivas basadas en los
principios éticos, pues un colaborador que se encuentra satisfecho con la cultura
organizacional que desarrolla la empresa tiene mayor probabilidad de sentirse
comprometido con la misma. Finalmente, en cuanto al objetivo general, relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral se evidencia la existencia
de relacion entre las variables a nivel considerable o significante, el mismo que
guarda relacion con lo mencionado por Lépez (2016), quien reconoce que la
cultura organizacional presenta un valor negativo en un 53%, pues el 58% del
personal desarrolla buenas conductas dentro de la institucion, asimismo el 47%
practica valores colectivos durante el desarrollo de sus actividades y el 45%
considera que dentro de la institucion existe un buen clima laboral. Por otra parte,
el desempefio laboral ha presentado un nivel bajo del 58%, pues el 68% del
personal reconoce que se siente poco satisfecho con laborar dentro de la
institucion debido a la poca comunicacion entre comparieros de trabajo, el sueldo
no compensa el trabajo elaborado y la falta de capacitaciones que motiven al

colaborador; permitiendo deducir que las variables se relacionan positivamente.
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VI.

CONCLUSIONES

Después de conocer los resultados, se llegaron a las siguientes conclusiones.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

El nivel de cultura organizacional evidenciado es medio (76%), las
dimensiones como consistencia y adaptabilidad también presentan un nivel

medio predominante del 81%, y solo la dimension implicacion es 51% alto.

El nivel de desemperio laboral alcanzada es prevalentemente medio (65%),
encontrandose en la misma perspectiva la conducta laboral y técnico
profesional de 57 y 68% a diferencia de la productividad con alto nivel en el
65%.

La implicacion como dimensién de la cultura organizacional guarda relacion
medio con el desemperio laboral, donde los coeficientes de a de Cronbach

fue .029, con una correlacién de .359.

La consistencia como dimension de la cultura organizacional guarda
relacion medio con el desempefio laboral, donde los coeficientes de a de

Cronbach fue .001, con una correlaciéon de .507.

La adaptabilidad como dimensién de la cultura organizacional guarda
relacion medio con el desempenfio laboral, donde los coeficientes de a de

Cronbach fue .019, con una correlacion de .383.

La cultura organizacional guarda relacion medio con el desempefio laboral,
donde los coeficientes, a de Cronbach fue .000 y la correlacion de .613, de

este modo la hipotesis es aceptada.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

Desarrollar planes de accion coordinada con el &rea de talento humano con
la finalidad de integrar las areas de la entidad para asegurar la consecucion

de los planes programados.

Desarrollar estrategias para la formacion de valores institucionales, ademas
programar evaluaciones donde también se vea involucrados la sociedad a

fin de obtener datos relevantes para estandarizacion de las funciones.

Programacion de planes de capacitacién evaluadas con la finalidad de que
se puedan estimular la participacion activa de los colaboradores de las
indistintas areas.

Establecer acciones de mejora que evalle el cumplimiento de los objetivos
programadas de manera institucional y por areas, a fin de que los periodos

lectivos puedan ser los mas eficientes.

La gerencia tiene que buscar herramientas de gestion para el desarrollo
continuo de las funciones con eficacia y eficiencia en todas las instancias

de la organizacion.
Los resultados que se expresan en el estudio tienen que ser adoptadas a

fin de establecer un diagndstico situacional para las correcciones mediante

diversos mecanismos de gestion.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de CL Definicion : : . Escala de
. Definicion Conceptual . Dimensiones Indicadores L
estudio operacional medicion
Se considera como una ventaia La variable de cultura - Toma de decision
o, J organizacional se - Trabajo en equipo
competitiva, que  promueve . Implicacién .
. : expresa en niveles p - Desarrollo de capacidades
virtudes y atributos de los
o que van desde - Valores centrales
talentos, para lograr un eficiente
. Totalmente de
desenvolvimiento de los acuerdo” hasta - Acuerdo
objetivos ~ organizacionales. La . io- o o on Consistencia - Coordinacién e integracion
Cultura misma que es expresada a ” . - Ori i4 ' .
organizacional través dg estrate iasIO valores desacuerdo’,  segun Orientacion al cambio Ordinal
9 NOMMAS que 9 ge’neran z las dimensiones. Para or i6n al :
contribuyen en el crecimiento evaluar la variable se ] Arlentgplon o raanzat
mejora ’ de las conducta)s/ aplico un cuestionario . - Aprenclzaje organizativo
Iangrales y conllevan a un como instrumento,  Adaptabilidad - DII‘ECC,IO!’I Y propostios
Y ’ ~ cuya escala fue de tipo estrategicos
eficiente desempefio dentro de la :
T ' ordinal, que consta de
institucion (Carrillo, 2016). .
18 items.
o g - Utilizacion de recursos
PR , La variable e - ili
Es la evaluacién sistematizada desempefio laboral se Productividad -~ R€sPonsabilidad _
que permite conocer el grado de ; - Conocimiento de trabajo
- expresa en niveles de
efectividad del personal en “Muy _eficiente” hasta Compromiso institucional
funcion al desarrollo de sus “Muy deficiente” Rela(r:)ione; inte? eurgonales
actividades y cumplimiento de segél/n Ias, Iniciativa P
Desempefio  sus metas individuales dentro de 7. : Conducta o :
. o dimensiones. Para - Confiabilidad Ordinal
laboral un plazo de tiempo especifico, evaluar la variable se laboral Colaboracién
para que en base a ello se aplicé un cuestionario Atencién al usuario
uedan disefiar y llevar a cabo . i
E)s planes refgrentes a las ©OMO instrumento, i Alisi
capacitaciones charlas WY@ escala fue de tipo Acni ) Capac[d,ad de  analisis 'y
. fp fvas (L y2016 ordinal, que consta de ~ T€cnico aplicacion . .
informativas (Leyva, )- 18 items. profesional - Forma de cumplir funciones

- Conocimiento teorico y técnico




Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
,Cuadl es la relacion entre la cultura | Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los | organizacional y el desempefio | Hi: Larelacion es significativa entre la cultura
funcionarios de la Municipalidad Provincial de | laboral en los funcionarios de la organizacional y el desempefio laboral en
San Martin- 2020? Municipalidad Provincial de San los funcionarios de la Municipalidad
Martin- 2020. Provincial de San Martin- 2020.
Problemas especificos: Ho: No existe relacion entre la cultura
Objetivos especificos organizacional y el desempefio laboral en
- ¢ Cual es el nivel de cultura organizacional en los | - Identificar el nivel de cultura los funcionarios de la Municipalidad
funcionarios de la Municipalidad Provincial de organizacional en los funcionarios Provincial de San Martin- 2020.
San Martin- 2020? de la Municipalidad Provincial de
- ¢, Cuél es el nivel de desempefio laboral en los San Martin- 2020.
funcionarios de la Municipalidad Provincial de | - Identificar el nivel de desempefio | Hip6tesis especificas
San Martin- 2020? laboral en los funcionarios de la | - El nivel de cultura organizacional en los
- ¢Cual es la relacion entre la implicacién y el Municipalidad Provincial de San funcionarios de la Municipalidad Provincial Técnica
desempefio laboral en los funcionarios de la Martin- 2020. de San Martin- 2020, es medio Encuesta
Municipalidad Provincial de San Martin- 2020? | - Determinar la relacién entre la | - El nivel de desempefio laboral en los
- ¢Cual es la relacién entre la consistencia y el implicacion y el desempefio laboral funcionarios de la Municipalidad Provincial | Instrumentos
desempefio laboral en los funcionarios de la en los funcionarios de la de San Martin- 2020, es medio Cuestionario

Municipalidad Provincial de San Martin- 20207
- ¢, Cudl es la relacién entre la adaptabilidad y el

desempefio laboral en los funcionarios de la

Municipalidad Provincial de San Martin- 20207

Municipalidad Provincial de San
Martin- 2020.

- Determinar la relacidn entre la
consistencia 'y el desempefio
laboral en los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 2020.

- Determinar la relacién entre la
adaptabilidad y el desempefo
laboral en los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 2020.

- La relacibn es significativa entre la
implicacion y el desempefio laboral en los
funcionarios de la Municipalidad Provincial
de San Martin- 2020.

- La relacibn es significativa entre la
consistencia y el desempefio laboral en los
funcionarios de la Municipalidad Provincial
de San Martin- 2020.

- La relaciébn es significativa entre la
adaptabilidad y el desempefio laboral en los
funcionarios de la Municipalidad Provincial
de San Martin- 2020.




Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.

Esquema:
Wy
A
" ’
. t
Wz
Dénde:
M= 37 colaboradores
V1= Cultura organizacional

V2= Desempefio
r=relacion de las variables

Poblacion

Esta definida por 37 funcionarios de la
Municipalidad Provincial de San
Martin.

Muestra

De la misma manera, se ha considera
a los 37 funcionarios de Ila
Municipalidad Provincial de San
Martin, visto que contribuiran en el
desarrollo de los objetivos del estudio.

Variables Dimensiones

Implicacion

Cultura - -
Consistencia

organizacional —
Adaptabilidad

Productividad

Desempefio Conducta laboral

laboral

Técnico profesional




El propoésito del presente cuestionario es identificar el nivel de cultura organizacional
en los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin, la misma que
permitird reconocer las falencias que limitan el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia
de trabajo dentro de la entidad por lo tanto no hay respuestas correctas o incorrectas.

Es por ello que se le pide que conteste los interrogantes considerando las siguientes

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional

escalas:

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Neutral (3) De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

CULTURA ORGANIZACIONAL

Escalas de
medicién

2

3

4

Dimensién: Implicacion

1. La informacion empleada es compartida ampliamente y se
encuentra disponible cuando es necesaria.

2. Se impulsa efectivamente la cooperacion entre los
funcionarios de la entidad.

3. Las decisiones determinadas son consideradas de los
informes de la entidad.

4. Se desarrolla continuamente capacitaciones para fortalecer
las habilidades del funcionario.

5. Se realiza inversiones en capacitaciones y recursos
materiales.

6. Existe reglas organizativas para medir el comportamiento
de los colaboradores.

Dimension: Consistencia

7. Los desacuerdo son situaciones que desarrolla la
capacidad analiticas de los cuestionarios

8. Los funcionarios trabajan de forma solida y predecible

9. Se desarrolla una adecuada aceptaciéon de los objetivos

entre las diferentes jerarquias




10.

La manera que se desarrollan las actividades es flexibles y
eficaces.

11.

Se adoptan continuamente acciones de mejoras para
cumplir con los objetivos institucionales.

12.

Existe cooperacion continua de los funcionarios.

Dimension: Adaptabilidad

13.

La innovacion es un proceso continua y desarrollado por los
funcionarios

14.

El aprendizaje es un objetivo primordial en los funcionarios

15.

Se desarrollan de manera continua estrategias que
favorezca el cumplimiento de las metas.

16.

Los funcionarios fijan metas significativas para desarrollas
sus actividades de manera eficiente.

17.

Los funcionarios se adaptan a las directrices de la
institucion.

18.

Los funciones tienen una vision compartida del desarrollo
de los objetivos.




Cuestionario para evaluar el desempeiio laboral

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo
dentro de la empresa, por lo tanto, no hay respuestas correctas 0 incorrectas.
Asimismo, se le recuerda que este estudio es confidencial y an6nimo. La informacion
recolectada no sera analizada de forma individual sino de forma agregada, con fines
puramente estadisticos y académicos.

A continuacion, se presentan una serie de preguntas, le invito a responder con
sinceridad y absoluta libertad

Area:
Cargo:
Fecha:

Es por ello que se le pide que conteste los interrogantes considerando las siguientes
escalas:
Muy deficiente (1) Deficiente (2) Neutral (3) Eficiente (4) Muy eficiente (5)

Escalas de
DESEMPENO LABORAL medicion
112345

Dimensiéon: Productividad

1. Forma como utiliza los muebles y equipos dispuestos para
el desenvolvimiento de las actividades

2. Efectia las actividades conforme lo solicitado por los
funcionarios en criterios de prontitud y eficiencia.

3. La entrega de los trabajos corresponde al tiempo previsto

4. Efectia las actividades sin la necesidad de supervision y
monitoreo continuo

5. Constantemente emplea destrezas y conocimientos para la
ejecucion de las tareas sefialadas

6. Desarrolla alternativa de accion sin la necesidad de lo
superiores.

Dimensiéon: Conducta laboral

~

Asume y difunde valores organizacionales
8. Determina y mantiene comunicacion eficiente con los
usuarios.




. Presenta capacidad de solucion ante los imprevistos

suscitados.

10.

Administra  informacion y  desarrolla  actividades
confidencialmente.

11.

Ayuda frecuentemente a sus compaiieros.

12.

Evidencia efectividad en el desarrollo de sus actividades.

Dimensién: Técnico profesional

13.

Los métodos y técnicas empleadas en el desarrollo de sus
actividades

14.

Emplea efectivamente los conocimientos en situaciones
practicas.

15.

Desarrolla sus actividades, teniendo en cuenta su
contenido y presentacion.

16.

El comportamiento ante las sugerencias y aportes
brindados por sus superiores.

17.

La organizacién de sus actividades, para el cumplimiento
de los objetivos

18.

Puntualidad y cumplimiento de las funciones dispuesto en
el puesto de trabajo




Validacion de instrumentos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto : Dr. Hipdlito Percy Barbaran Mozo
Grado Académico : Doctor en Ciencias de la Educacion
Institucion donde labora/Cargo : EPG/UCV Tarapoto-Docente de Investigacion
DRE — San Martin /Especialista en Educacion
Instrumento de evaluacion : Cuestionario para evaluar la cultura organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Gian Pier Tochdn Ruiz

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 |3)141]5
CLARIDAD Los |'_te_ms estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre |a variable, en todas sus

dimensiones en indicadores conceptuales v operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal

inherente a la variable: cultura organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: cultura organizacional.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del X
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimensién de la variable: cultura
organizacional.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 45

(Nota: Tener en cuenta

que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente™; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD
El citado cuestionario cumple aceptablemente con la mayoria de los criterios de evaluacién; en
consecuencia, es medianmente valido, pertinente y aplicable para los sujetos muestrales.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 02 de Julio de 2020
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto : Dr. Hipélito Percy Barbaran Mozo
Grado Académico : Doctor en Ciencias de la Educacién
Institucion donde labora/Cargo : EPG/UCV Tarapoto—-Docente de Investigacion
DRE — San Martin /Especialista en Educacion
Instrumento de evaluacién : Cuestionario para evaluar el desempefio laboral
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Gian Pier Tochdn Ruiz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 | 3[(4|5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informaci6n objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiente cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: desempefio laboral.

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la X
definicidn operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: desempeiio laboral.

La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motive de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de |a variable: desempefio
laboral.

) La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X

PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 45

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
El citado cuestionario cumple aceptablemente con la mayoria de los criterios de evaluacién; en
consecuencia, es medianmente valido, pertinente y aplicable para los sujetos muestrales.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 02 de Julio de 2020
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V. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Juan Ricardo Pinero Flores

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Municipalidad Provincial de San Martin
: Gestion Publica

: Br. Gian Pier Tochon Ruiz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

- Cuestionario para evaluar la cultura organizacional

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

A | X |

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: Cultura organizacional

>~

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ogica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Cultura organizacional

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Cultura
organizacional

METODOLOGIA

La relacidn entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion. .

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Vil OPINION DE APLICABILIDAD

El jardiamento es consuteate , se reomionda sv aplicgagy
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PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 06 de Julio del 2020
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

VI. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Juan Ricardo Pinero Flores

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Municipalidad Provincial de San Martin
. Gestiéon Publica

: Br. Gian Pier Tochén Ruiz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

: Cuestionario para evaluar el desempenio laboral

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2 |3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral

XX X e

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad loégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Desempeiio laboral

~

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral

PNl e

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

43

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Carlos Alberto Chira Cérdova

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Municipalidad Provincial de San Martin
: Gestion Publica Descentralizada

: Br. Gian Pier Tochén Ruiz

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional

CRITERIOS

INDICADORES

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

1

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién vy legal
inherente a la variable: Cultura organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Cultura organizacional

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
S motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Cultura X
o organizacional i
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
= : tecnoldgico e innovacién.
PERTINENCIA La (edaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD
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PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 06 de Julio del 2020
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
IV. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Mg. Carlos Alberto Chira Cérdova

Institucion donde labora : Municipalidad Provincial de San Martin
Especialidad : Gestiéon Publica Descentralizada

Instrumento de evaluacién : Cuestionario para evaluar el desempefio laboral
Autor (s) del instrumento (s)  : Br. Gian Pier Tochén Ruiz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1(2 (3|45
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de | -

CLARIDAL ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales. %
Las instrucciones y los items del instrumento permiten ,
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus h
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X
inherente a la variable: Desempefio laboral

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la

definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y A

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable X
de estudio: Desempenio laboral

La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, )(
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desempeifio ¥,
laboral
La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo N4

i 3 tecnolégico e innovacién.

La redacci6n de los items concuerda con la escala valorativa

EERTIREHE del instrumento. X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V1. OPINION DE APLICABILIDAD
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PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 06 de Julio del 2020
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indice de confiabilidad

Alpha de Cronbach

Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,850 18

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade  Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
CO 1 54,08 61,410 ,671 ,830
CO 2 53,89 61,266 ,640 ,832
CO 3 54,19 62,602 ,672 ,831
CO 4 54,08 64,132 ,593 ,836
CO 5 54,27 61,980 ,619 ,833
CO 6 54,22 63,952 ,602 ,835
CO 7 54,54 64,866 ,504 ,840
CO 8 54,35 65,012 ,489 ,840
CO 9 54,41 67,581 ,354 ,846
CO 10 54,35 65,956 ,405 ,844
CO 11 54,35 68,790 ,300 ,848
CO 12 54,11 69,877 ,208 ,852
CO 13 54,35 68,568 ,318 ,847
CO 14 54,22 69,896 217 ,851
CO _15 54,32 71,114 ,077 ,859
CO 16 54,57 68,863 243 ,851
CO 17 54,65 62,790 577 ,836

CO_18 54,32 65,225 487 ,840




Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,855 18

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade Correlacion = Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elementose elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
DL 1 59,00 49,278 ,688 ,837
DL 2 58,86 47,898 ,646 ,838
DL 3 59,30 48,159 677 ,837
DL 4 59,08 50,743 ,636 ,841
DL 5 59,03 52,360 413 ,850
DL 6 59,27 50,814 ,620 ,841
DL 7 59,41 52,192 ,408 ,850
DL 8 59,16 52,029 458 ,848
DL 9 59,38 51,353 ,511 ,846
DL 10 59,08 50,632 ,541 ,844
DL 11 59,41 51,359 ,550 ,844
DL 12 59,19 50,491 ,652 ,840
DL 13 59,22 50,230 ,543 ,844
DL 14 59,00 49,389 ,539 ,844
DL 15 59,32 50,225 ,525 ,845
DL 16 59,41 58,026 -,106 ,869
DL 17 59,30 59,270 -,216 874
DL 18 59,54 54,700 ,186 ,859




Constancia de autorizacién donde se ejecuto la investigacion

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN MARTIN

Tarapoto, 12 de Junio del 2020

CARTA N°_ 011 - GM-MPSM-2020

Seiior:

GIAN PIER TOCHON RUIZ
Jr. Los Préceres 503
Tarapoto.

Asunto 3 Se autoriza acceso a informacién para tesis en la MPSM

Por el presente me dirijo a usted, a fin de hacer de su
conocimiento, que se le autoriza acceder a la informacion necesaria, para el desarrollo de
su tesis titulada: “Cultura organizacional y desempeiio laboral en los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2020”, para la obtener el grado de Maestro en
Gestidn Plblica.

Sin otro particular, me suscrito de usted.

Atentamente,
*ww:; &?mo
Mg, ARTIYLAHBRANG SHAPTAMA
GEHENTE| 1sz‘:|gﬂAp'MA
i émgerio Delgado N° 260, Tarapoto

T www.mpsm.gob.ps
s — e ¢~ (042) 522851 | B mpsm@Empsm.gob.pe




MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN MARTIN B

CONSTANCIA

La Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial de San Martin

Hace constar:

Que, el Sr GIAN PIER TOCHON RUIZ, identificado con DNI N° 46308803, estudiante de la
Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto, realizé el desarrollo
de su tesis titulada: “Cultura Organizacional y desempefio laboral en los funcionarios
de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020”, con la debida autorizacién de la

institucion.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte para los fines que estime pertinente.

Tarapoto, 12 de JUNIO del 2020

AT = e
Mg MERANO AM,
RENTE MUKICIAAL | AMA

" Ir. Gregorio Delgado N° 260, Tarapoto
www.mpsm.gob.pe
€ (042) 522351 / W mpsm@mpsm.gob.pe




Base de datos

Excel con la data sistematizada

G *Sin titulo1 [ConjuntoDatos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = X
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

ELEX - G N EEETE

\1 Cultura |visible: 41 de 41 variables
.:Ic«nun Desempe i6 _g Consi ptabili co 1 | allco2 Jllco3 | alcos | glicos | aicos | alicor Jlcos  alcos
“" ro Ayl g J‘ H ’ ‘
1 Promedio  Promedio Baja Promedio  Promedio En desacu... En desacu... En desacu... De acuerdo En desacu... Totalmente... Totalmente... En desacu... Totimn En
2 Promedio  Promedio Baja Promedio  Promedio En desacu... Totalmente... Neutral Totalmente .. Totalmente... En desacu... Neutral En desacu... En desacu...
3 | Promedio  Promedio Alta Promedio  Promedio = De acuerdo De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo
4 | Promedio  Promedio  Promedio  Promedio  Promedio En desacu.. En desacu... Neutral Neutral En desacu... Neutral De acuerdo En desacu... Neutral
5 Promedio Alto Baja Promedio  Promedio Neutral En desacu... Neutral Totalmente... En desacu... Neutral Neutral T
6 Alta Alto Alta Promedio  Promedio  De acuerdo Totalmente .. Totalmente... De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo T
[ | Promedio  Promedio Baja Promedio  Promedio En desacu... Endesacu... En desacu... Neutral En desacu.. Endesacu... Endesacu.. Neutral En desacu... En
8 Promedio Alto Promedio  Promedio  Promedio En desacu... Neutral Neutral Neutral Totalmente... En desacu... Neutral En desacu... En desacu...
9 Promedio  Promedio Alta Alta Promedio  De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo De acuerdo Neutral De acuerdo Neutral De
10 Promedio  Promedio Alta Promedio  Promedio  De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral Neutral Neutral
1 Alta Alto Alta Promedio  Promedio Totalmente... Totalmente... Neutral De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral Neutral Dej
12 Promedio Alto Alta Alta Promedio  De acuerdo Totalmente... Neutral De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo Neutral Neutral Tota
13 Alta Promedio Alta Promedio Alta De acuerdo  De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral De acuerdo Neutral
14 Alta Alto Alta Promedio Alta De acuerdo Neutral De acuerdo  De acuerdo Neutral De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo
| 15 | Promedio  Promedio  Promedio  Promedio  Promedio Neutral Neutral Neutral De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo Neutral
16 Promedio  Promedic  Promedio  Promedio  Promedio  De acuerdo Neutral Neutral Neutral Neutral Neutral Neutral Neutral Neutral
17 Promedioc  Promedio Alta Promedio  Promedio  De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral Neutral
18 | Promedio  Promedio  Promedic  Promedio  Promedio Neutral De acuerdo Neutral Neutral Neutral Neutral Neutral Neutral De acuerdo
19 Promedio  Promedio Alta Promedio  Promedio Neutral Totalmente... De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo En desacu... En
20 Promedio Alto Alta Promedio  Promedio  De acuerdo Totalmente... De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Totalmente... Totalmente. .. D.—'I
»

r (1011 ©OCEC Ctnbintinn Drnnnmans amds timbn | | |1 iminndnnnt |

3 *Sin titulo1 [ConjuntoDatos0] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar Ver Datos TIransformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

S68 W e Bl B BE 49

\1 Cultura | visible: 41 de 41variables

H .dcom‘.cloon dco1z‘ dco13 alco 14 glco s alco1e dcon” .EICOIS‘ 4loL_1 H oL 2 ‘ doL_s‘ o4 | JloLs | g

1 | Endesacu.. Deacuerdo De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo le Totalmente... En desacu... Eficiente Eficiente  Deficiente Eficiente Muy eficiente
= Neutral De acuerdo De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo Neutral Totalmente . De acuerdo  Eficiente Muy eficiente  Eficiente  Eficiente Muy eficiente
3 De acuerdo Neutral Neutral Neutral Neutral Neutral Totalmente. .. Neutral Neutral Eficiente Eficiente Neutral Eficiente Eficiente

4 Neutral Neutral De acuerdo Neutral Neutral Neutral En desacu... Neutral Neutral  Deficiente  Deficiente Neutral Neutral  Deficiente

5 Neutral De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral En desacu... Eficiente Eficiente Eficiente Muy eficiente Eficiente

6 ) Neutral Neutral De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo Neutral  Eficiente Muy eficiente Muy eficiente  Eficiente  Eficiente

7 En desacu... Neutral De acuerdo De acuerdo De acuerdo Endesacu.. De acuerdo Totalmente.. Endesacu..  Deficiente  Deficiente  Deficiente Neutral  Deficiente

8 Neutral Neutral De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Totalmente... Totalmente... Eficiente Muy eficiente Muy eficiente Eficiente Eficiente

9 De acuerdo De acuerdo  De acuerdo Neutral Neutral En desacu. . Neutral Neutral De acuerdo  Eficiente  Eficiente Neutral Neutral  Eficiente
Neutral Neutral De acuerdo De acuerdo En desacu... Neutral De acuerdo Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente

De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral Neutral  De acuerdo Muy eficiente Muy eficiente Neutral Eficiente Eficiente
De acuerdo Neutral Neutral Endesacu... Endesacu.. Deacuerdo De acuerdo Eficiente Muy eficiente Neutral Eficiente Neutral
Neutral De acuerdo De acuerdo Totalmente.. De acuerdo Neutral Neutral Eficiente Eficiente Neutral Eficiente Eficiente

De acuerdo Totalmente... Neutral De acuerdo De acuerdo De acuerdo Neutral Eficiente Neutral Eficiente Eficiente Neutral
Neutral En desacu... Neutral En desacu... Neutral Neutral De acuerdo Neutral Neutral Neutral Eficiente Eficiente
De acuerdo De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo Neutral De acuerdo Eficiente Neutral Neutral Neutral Neutral

Neutral Neutral De acuerdo Neutral Neutral Neutral De acuerdo Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
De acuerdo Neutral Neutral De acuerdo Neutral Neutral Neutral Neutral Eficiente Neutral Neutral Neutral
De acuerdo Neutral De acuerdo De acuerdo Neutral En desacu... De acuerdo Neutral Muy eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
20 | De acuerdo Totalmente... En desacu... En desacu... Neutral Neutral Totalmente.. En desacu... De acuerdo Eficiente Muy eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
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