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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la influencia que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Tucume-2020. Tipo de investigacion aplicada - propositiva, disefio no experimental
y transversal. La poblacion y muestra 117 trabajadores. La técnica fue la encuesta, la
cual consta de dos cuestionarios: uno de cultura organizacional, de 31 items y otro de
desempefio laboral, de 11 items, calificados con una escala tipo Likert, con cinco
alternativas: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, debidamente validados
con un Alfa de Cronbach de 0.960 y 0.938 respectivamente. Se concluy6 que, la cultura
organizacional tiene una influencia positiva y significativa en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume. Esto queda demostrado a

través del coeficiente de Pearson, igual a 0.395 y el nivel de significancia de 0,01.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral.



Abstract

The objective of the study was to determine the influence that exists between the organizational
culture and the work performance of the Workers of the District Municipality of TGcume-2020.
Type of applied research - propositional, non-experimental and cross-sectional design. The
population and shows 117 workers. The technique was the survey, which consists of two
guestionnaires: one on organizational culture, with 31 items and another on job performance,
with 11 items, rated on a Likert-type scale, with five alternatives: never, almost never,
sometimes, almost always and always, duly validated with a Cronbach's Alpha of 0.960 and
0.938 respectively. It was concluded that the organizational culture has a positive and
significant influence on the work performance of the workers of the District Municipality of
Tucume. This is demonstrated through the Pearson coefficient, equal to 0.395 and the

significance level of 0.01.

Keywords: organizational culture, job performance.



Introduccion

Actualmente, vivimos en un entorno muy cambiante y turbulento, donde la cultura
organizacional cobra gran valor para lograr y mantener un buen desempefio organizacional. En
este contexto, la cultura organizacional es un sistema de supuestos, creencias, valores y habitos
aprendidos y compartidos por la organizacion y que la diferencian de las demas. Es una palanca
poderosa que permite guiar la conducta de las personas. Por otra parte, el desempefio laboral
es el desenvolvimiento de un trabajador cualquiera con respecto a un fin esperado en el puesto
de trabajo. Es la expresion de la dedicacion, capacidad y el esfuerzo individual y/o colectivo,

el cual es medible.

Por lo tanto, para lograr el éxito organizacional, las organizaciones deben dar respuesta
a las exigencias que demanda el entorno actual. No obstante, existen organizaciones donde la
situacion del trabajador no es la adecuada, predominando la falta de identificacion y de
compromiso con los objetivos, mala distribucion de los ambientes, escaso reconocimiento del
trabajo, entre otros. Esto implica, que los directivos de las organizaciones comprendan que la
diferenciacion sostenible esta en las personas, es decir, en los colaboradores, que son aquellos
que influyen positivamente en el desempefio y productividad organizacional. Es por ello, que
se les debe gestionar de una mejor manera, valorando y reconociendo los esfuerzos que

realizan.

En esa perspectiva, la Municipalidad Distrital de Tucume vive una situacion, en la que
el esfuerzo del trabajador no se reconoce, la cual se ve reflejado en el incumplimiento de logros
de metas y objetivos establecidos, desinterés por la actualizacion de documentos de gestion, e
inexistencia de desarrollo personal y profesional; aunque la municipalidad brinda motivacion

y relativa estabilidad laboral a sus trabajadores, estos sienten que no son valorados.

Lo anterior nos conlleva a realizar la presente investigacion: Cultura Organizacional y

Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume - 2020.

El problema qued6 formulado como: ¢ Cual es la influencia de la cultura organizacional

en el desemperio laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tacume- 2020?

El objetivo general que se definid es: Determinar la influencia de la cultura

organizacional en el desempefio laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de



Tacume — 2020. y como objetivos especificos: Diagnosticar la cultura organizacional en la
Municipalidad Distrital de Tucume - 2020, analizar el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Tucume- 2020, identificar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Tdcume - 2020, y elaborar un plan de cultura organizacional para mejorar el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume - 2020.

La investigacion tuvo el objeto de retroalimentar la literatura y servir de apoyo para
futuros estudios referentes a la cultura en instituciones publicas locales, ademas, servira de
informacion tanto a la Municipalidad Distrital de Tucume como a otras autoridades locales
para tomar las medidas correctivas de ser necesario y asi se lograra tener una cultura
organizacional positiva y un mejor desempefio de los trabajadores, de tal manera que se brinde

un mejor servicio a la ciudadania en general.

La hipdtesis fue: La cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume — 2020.

El desarrollo del estudio comprende cinco capitulos:

El capitulo I: esta relacionado al objeto de estudio, contextualizacion del objeto de
estudio, caracteristicas y manifestaciones del problema de investigacion.

El capitulo Il: presenta el marco tedrico, antecedentes y bases tedricas relacionadas a
las variables de estudio.

El capitulo I1I: hace referencia a la metodologia desarrollada. El tipo de investigacion
es aplicada - propositiva, disefio no experimental y transversal. Asimismo, se detalla la
poblacion, la muestra, los métodos de investigacion, las técnicas e instrumentos.

El capitulo IV: detalla los resultados y discusion, respondiendo en funcion a los
objetivos planteados.

El capitulo V: presenta la propuesta: plan de cultura organizacional para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume.

Finalmente, se indica las conclusiones, recomendaciones, referencias y los anexos

correspondientes.



Capitulo I: Objeto De Estudio
1.1. Contextualizacion del objeto de estudio

Los niveles del estado en el Per( son tres: gobierno nacional, regional y local. Este
altimo, se refiere a los gobiernos locales, los cuales estan conformados por: “las
municipalidades provinciales y distritales, quienes son los érganos de gobierno promotores del
desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico y plena capacidad para el
cumplimiento de sus fines” (Ley Organica de Municipalidades, 2020, Art. 1. p.4).

Las municipalidades tienen como mision:

“Representar al vecindario y promover la adecuada prestacion de los servicios
publicos locales y el desarrollo integral, sostenible y arménico de su circunscripcion ”
(Ley Orgéanica de Municipalidades, 2020, Art. IV. p.4).

La estructura organica de las municipalidades esta compuesta: Por el concejo

municipal, la alcaldia, y la administracion municipal:

Donde el primero es el grupo de ciudadanos (alcalde y regidores), quienes ejercen
funciones normativas y fiscalizadoras; el segundo es el 6rgano ejecutivo del gobierno
local. Es decir, el alcalde, quien es el representante legal de la municipalidad y su
méaxima autoridad administrativa; y el tercero, que esta integrado por la gerencia
municipal, el 6rgano de auditoria interna, la procuraduria publica municipal, la oficina
de asesoria juridica y la oficina de planeamiento y presupuesto; que esta de acuerdo a
su disponibilidad econdmicay los limites presupuestales asignados para gasto corriente,
y los demas o6rganos de linea, apoyo y asesoria se establecen conforme lo determina

cada gobierno local. (Ley Organica de Municipalidades, art. 5, 6, 28. p.4)

Cabe mencionar que, “la administracion municipal esta integrada por los funcionarios
y servidores publicos, empleados y obreros, que prestan servicios para la municipalidad” (Ley
Orgénica de Municipalidades, art. 5, 6, 28. p.4).

El funcionario publico es el que desarrolla funciones de preeminencia politica,
reconocida por norma expresa, que representan al Estado o a un sector de la poblacion,
desarrollan politicas del Estado y/o dirigen organismos o entidades publicas. El servidor

publico puede desarrollar funciones como: directivo superior, ejecutivo, especialista, y



de apoyo. El empleado de confianza es quien desempefia cargo de confianza técnico o

politico, distinto al del funcionario publico. (Ley 28175, 2004).

La Municipalidad Distrital de TGcume, es un érgano de gobierno local ubicada en la
provincia y departamento de Lambayeque. Fue fundada el 17 noviembre 1894 mediante Ley
N°163: “Ley de la creacion de la Municipalidad Distrital de Tacume”. El distrito comprende la
capital distrital y 43 centros poblados, el cual cuenta con mas de 21,847 ciudadanos, de los
cuales 9,241 pertenecen a la poblacién urbana y 12,606 a la poblacién rural. (Municipalidad
Distrital de Tacume, 2019)

La Municipalidad Distrital de Tucume esta integrada por 117 trabajadores, entre
gerentes, jefes, asistentes, auxiliares, secretarias y obreros. Todos ellos fueron nuestra

poblacion de estudio, de los cuales solo se pudo encuestar a 99 trabajadores.

Los principios éticos de los trabajadores de la municipalidad son: “el respeto, probidad,
eficiencia, idoneidad, veracidad, lealtad y obediencia, justicia y equidad, y lealtad al estado de
derecho”. (Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica, 2002).

La municipalidad cuenta con oficinas que no generan motivacion decorativa, es decir,
no cuentan con los colores de las paredes adecuados, cuadros murales, frases inspiradoras o
adornos; y algunas no tienen muy buena iluminacion, esto no ayuda a elevar la productividad
de los trabajadores. A los trabajadores se les exige que realicen adecuadamente sus actividades,
pero muchas veces estos lo hacen solo por cumplir, es decir, son ineficientes, ya que no existen
indicadores para evaluar su desempefio. Asimismo, no existe un uniforme oficial de la
institucion. Por otro lado, de las pocas computadoras que usan, 1 de cada 5, se encuentra en
mal estado, lo que dificulta el desarrollo de sus tareas diarias, conllevando a la baja

productividad de los mismos.

La mayoria de trabajadores reciben un buen trato por parte de la municipalidad, sin
embargo, los méas antiguos no se sienten satisfechos por el trato que reciben de la actual gestion,
debido a su alta rotacion, vulneracion de sus derechos y falta de reconocimiento por su

desempefio laboral.

En el plan estratégico de la Municipalidad, se indica que los valores que se deben

practicar son: el respeto, el trabajo en equipo, y la honestidad. Sin embargo, los directivos no



dan a conocer cuales son los valores, vision, mision y los objetivos que se debe alcanzar como
institucion, lo que incide en el poco compromiso por parte de los trabajadores. Aunque los jefes
de &reas tratan de motivar a sus subordinados en sus labores, estos no son reconocidos por parte

de la institucion.

Uno de los supuestos que también se practica en la municipalidad es: “esa no es mi
funcion, es de fulano, que venga fulano para que lo atienda”. Es posible que los trabajadores
piensen que, por el hecho de ser contratados para un determinado puesto de trabajo, deben
cumplir tnicamente con sus funciones. No existe compafierismo ni colaboracion, lo que incide
en los resultados y funcionamiento de la institucion.

1.2. Caracteristicas y manifestaciones del problema de investigacion

Desde la década 80, la cultura organizacional, ha sido un tema muy discutido por varios
investigadores, y muchas veces confundido con el concepto de clima organizacional por las
organizaciones. Sin embargo, aln no se ha llegado a un consenso en cuanto a su definicion,
objetivos y métodos de investigacion. En conclusidn, la cultura organizacional es un sistema
de supuestos, creencias, valores y habitos aprendidos y compartidos por la organizacion y que
la diferencian de las demas. (Schein, 1988; Fischman, 2009; Robbins & Judge, 2009;
Chiavenato, 2007).

Actualmente, vivimos en un entorno muy cambiante y turbulento, donde la cultura
organizacional cobra gran valor para lograr y mantener un buen desempefio organizacional.
Asi pues, (Chiavenato, 2000) indica que “El desempefio, como el comportamiento del
trabajador en la basqueda de los objetivos fijados, éste constituye la organizacion individual

para presentarse los objetivos”. (p. 359)

Asimismo, Mohammed et al., (2016) afirma: La evidencia de los estudios previos ha
demostrado que el éxito del desempefio organizacional depende del alcance de su compromiso
con las practicas de gestion de la calidad, el aprendizaje organizacional y la cultura

organizacional. (p.406)

Existen investigaciones donde se ha estudiado a la cultura organizacional y el

desempefio laboral:

Bustillos (2016) Tesis “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Empresa M.C. Distribuciones S.A. del Cantén Riobamba, Provincia



De Chimborazo”, Ecuador. El objetivo fue. “Determinar como el Clima Organizacional puede
incidir en el Desempeio Laboral de los colaboradores de la Empresa M.C. Distribuciones S.A”;
Para ello se utilizo el enfoque cuantitativo y cualitativo; investigacion descriptiva, aplicada y
correlacional. El instrumento fue un cuestionario conformado por 11 preguntas cerradas,
basadas en las categorias para el andlisis de clima laboral de Litwin y Stringer (1968); el estudio
contd con un universo de 10 personas, al ser pequefio se tom6 como muestra el universo. Utilizé
el Método t de Student, cuyo resultado es 8, siendo mayor que el t-estadistica (6.3137). Se
concluye que el desempefio es influenciado por el clima organizacional, consecuencia de un
ambiente insatisfactorio presente en la organizacion, al que tiene efecto en el actuar de cada
trabajador, los cuales, segun sus percepciones, condicionan sus niveles de rendimiento laboral

y motivacion, limitando la efectividad y éxito organizacional.

Diaz (2019). Tesis. “Cultura Organizacional Y Desempefio Laboral de los empleados
de Instituciones de Educacion Media Superior En Los Municipios De Bochil Y Jitotol, Chiapas,
México”. El objetivo fue. “Determinar si el grado de cultura organizacional es predictor del
desempefio laboral de los empleados de instituciones de educacion media superior en los
municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México”. Investigacion cuantitativa, descriptiva —
explicativa y transversal. Poblacion 127 empleados, muestra 95. La técnica usada fue la
encuesta, la cual consta de 2 cuestionarios, uno de cultura organizacional, de 15 items, con
confiabilidad de 0.871; y otro de desempefio laboral, de 20 items, con confiabilidad de 0.726.
Se concluye que “existe una influencia lineal positiva y significativa entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral en los empleados de dichas instituciones”.

Jiménez (2018) Tesis. “Cultura organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Desaguadero, 2018 — Chucuito — Puno”, Peru.
El objetivo fue. “Determinar de qué forma la cultura organizacional incide en el desempeiio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Desaguadero, 2018”. Se
uso el método hipotético - deductivo. El enfoque fue cuantitativo, explicativo y de disefio no
experimental. La poblacién y muestra fue 32 trabajadores administrativos. Técnica la encuesta,
se utilizo 2 cuestionarios, uno para la variable desempefio laboral, estructurado por 7 items,
con respuestas mdaltiples, y otro para la variable cultura organizacional estructurado por 20
items, con escala tipo Likert. Se utiliz6 la prueba estadistica de Chi — cuadrado. Encontrandose
que, existe un nivel alto de significancia entre las variables. El 43,8% de los trabajadores

afirman que “los jefes de area mantienen un estilo de liderazgo organizacional autoritario



deficiente”. Ademas, el 50% de los trabajadores afirman que tanto asistentes como jefes de
area mantienen un ambiente desagradable. Y el 53.1% de los trabajadores afirman que “las
relaciones que establecen con sus compafieros de otras oficinas son desagradables”.

Finalmente, se demostro que, la cultura organizacional influye en el desempefio laboral.

De Lama (2016) Tesis. “La cultura organizacional y su incidencia en el desempefio de
la gestion en el gobierno regional de Piura”, PerQ. El objetivo fue. “Demostrar que la cultura
organizacional incide y esta relacionado con el desempefio de la gestion del personal en el
Gobierno Regional de Piura”. Se us6 el método deductivo. La poblacion y muestra fue de 1019
trabajadores. Las técnicas utilizadas fue cuestionarios, documentaria, internet, y entrevistas de
profundidad. Los resultados muestran que existe una cultura organizacional débil, los
trabajadores no estan identificados, existe mala distribucion de ambientes y clima laboral
inadecuado. Y todo esto se traduce en un mal servicio que reciben los ciudadanos. Ademas, se
concluye que, sin que sus altos funcionarios se den cuenta, los trabajadores se enfocan en sus
aspectos individualistas y remunerativos. “La implementacion de un plan de mejora continua
permitird identificacion, valoracion, preparacion necesaria, mejora de métodos de trabajo,
oportunidad de crecer, trato justo y bienestar familiar”. Una vez logrado este proposito, se
establecerd una conexion con la ciudadania, siendo el objetivo primordial promover el

desarrollo regional a través de la inversion publica y privada, asi como del empleo.

Zerpa (2016) Tesis. “Cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Razuri — Puerto Malabrigo, afio 2016, Peru.
El objetivo fue. “Identificar la relacion que existe entre cultura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Razuri — Puerto Malabrigo, afio
2016”. Tipo de investigacion aplicada, descriptiva correlacional, de disefio transversal no
experimental. La poblacion y muestra fue de 102 trabajadores, 15 jefes de area y 87 servidores
publicos. Las técnicas fueron la encuesta y la ficha de evaluacidn. Se utilizé dos instrumentos:
un cuestionario de cultura organizacional adaptado de (Denison, 2001), validado con Alfa de
Cronbach (igual a 0,867) y otro para desempefio laboral con una escala grafica adaptado de
(Chiavenato, 2009). Asimismo, se usO el método de la correlacion de Rho Spearman. Se
concluye que “existe una correlacion positiva muy baja de 0.073 entre las variables de estudio;
a mejor cultura organizacional serd mejor el desempefio laboral de los trabajadores”.

Asimismo, existe una cultura débil (61%) y desempefio laboral regular (50.95%).



Gonzales y Capuiiay (2018) Tesis. “Influencia de la cultura organizacional (CO) en el
desempefio laboral (DL) de los trabajadores del Hospital Provincial Docente Belén-
Lambayeque, 20157, “Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo”. El objetivo fue. “Determinar
cémo influye la cultura organizacional (CO) en el desempefio Laboral (DL) de los trabajadores
administrativos del Hospital Provincial Docente Belén-Lambayeque”. Se usoé el método
deductivo, inductivo y analitico. La investigacion fue descriptiva — causal, de disefio no
experimental y transversal. La poblacién y muestra fue 69 personas (16 jefes y directivos y 53
administrativos), siendo la muestra igual al universo, a la que se aplico la técnica de encuesta
y dos cuestionarios: uno de cultura organizacional, de 31 preguntas y otro de desempefio
laboral, de 16 preguntas. Se encontr6 que “la cultura organizacional del Hospital se caracteriza
por supuestos que inciden en el logro de metas y el desempefio de los trabajadores”.
Concluyendo que “la cultura organizacional existente del Hospital tiene una influencia
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y que esta influencia

es negativa”.

Salazar (2018) Tesis. “Influencia de la cultura organizacional en el desempeio laboral
de los trabajadores del &rea rpm control Perl de la empresa Allus Global BPO Center —
Chiclayo”. El objetivo fue. “Determinar la influencia de la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Area Rpm Control Pert de la Empresa Allus Global
BPO Center - Chiclayo en el 1° semestre del 2015”. Tipo de investigacion descriptiva —
correlacional, transversal, y con disefio no experimental. Poblacién y muestra estuvo
conformada por 50 trabajadores. La técnica fue la encuesta. El instrumento fue el cuestionario,
estructurado por 27 items para cultura organizacional, con escala tipo Likert, y validado con
Alfa de Cronbach (igual a 0.942); y para Desempefio Laboral, se presentan los datos obtenidos
por la empresa, proporcionados en colaboracion con la alta direccion. Se concluye que, “el
50% de los trabajadores considera favorable la cultura organizacional de la empresa”. En lo
que respecta a su desempefio laboral, el 86% logra una calificacion regular. Se utiliz6 la prueba
de hipdtesis Chi cuadrado, comprobando que, “la cultura organizacional influye en el
desempefio laboral de los trabajadores del area de control de Rpm Peru de la empresa”. Cabe
recalcar que “las variables de estudio son factores claves que determinan la competitividad de
una organizacion en su entorno. Cualquier alteracién de ambas, afecta el clima laboral y la

satisfaccion de los que la conforman”.



Figueroa y Monsalve (2018) Tesis. “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la ONG - CDSP 338 Luminares Del Mundo - La
Victoria”, Chiclayo. El objetivo fue. “Determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la ONG en mencién”. Enfoque cuantitativo, de tipo
observacional, transversal, prospectivo, y con disefio no experimental. La poblacion y muestra
fue de 21 trabajadores. La técnica fue la encuesta, el instrumento el cuestionario, el cual consta
de 35 preguntas para clima organizacional, y 7 preguntas para el desempefio laboral, calificado
con escala tipo Likert, y validado con Alfa de Cronbach (igual a 0,944). Encontrandose que,
“existe un grado de correlacion muy fuerte, dado que la significancia es 0.000 menor que 0.05
y la correlacion de Pearson igual a 0.741, es decir, cuanto mejor es el clima organizacional,
mejor es el desempefio laboral™. Por lo tanto, se concluye que “existe una relacion significativa

entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la entidad”.



Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1 Cultura Organizacional

2.1.1. Definicion

10

Tabla 1.

Definicion

Autor/ afio Definicion Similitudes Diferencias
“La cultura organizacional es un patron de supuestos esenciales compartidos, Es un modelo de presunciones

. aprendidos y validos por los miembros de una organizacion, que permiten bésicas.
Schein (2004) . : . i

resolver sus problemas de adaptacion y guiar el comportamiento Son la forma correcta de percibir,
organizacional”. La cultura pensar y resolver problemas.

Chiavenato (2009)

Fischman (2009)

Hellriegel y Slocum (2009)

Robbins y Judge (2009)

Robbins & Coulter (2014)

“La cultura organizacional o cultura corporativa es el conjunto de habitos y
creencias establecidos por las normas, los valores, las actitudes y las
expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion”.

“La cultura es el conjunto de supuestos y creencias aprendidas sobre la cual
las personas basan sus conductas diarias”.

>
y aCtltudeS adOptadaS y COmpaI'tldaS pOI‘ sus integrantes”.

“La cultura organizacional es el conjunto de significados claves construidos,
compartidos y valorados por los integrantes de una organizacion, el cual hace
unica a una organizacion”.

“La cultura organizacional se define como los principios, valores y
costumbres compartidas por sus integrantes, el cual guia y distingue a una
organizacion”.

organizacional es un
conjunto de
creencias, valores, y
hébitos, aprendidos y
compartidos por los
miembros de una
organizacion y que la
distinguen de las
demas.

Refleja la mentalidad de una

organizacion.

Es un conjunto de supuestos y
creencias aprendidas.

Es un conjunto de valores vy
costumbres.

Es un conjunto de significados claves
que la organizacion valora.

Son los principios y costumbres de
hacer las cosas.

Analisis: La cultura organizacional es un sistema de significados, supuestos, creencias, valores y habitos aprendidos y compartidos por los integrantes de una organizacion y que la

diferencian de las demas.

Fuente: (Robbins y Coulter, 2014; Robbins y Judge, 2009; Hellriegel & Slocum, 2009; Fischman, 2009; Chiavenato, 2009; Schein, 2004)

Elaboracion: Propia



2.1.2. Caracteristicas

Tabla 2.

Caracteristicas

11

Autor/ afio Caracteristicas Definicion
1.Regularidad en los comportamientos Formas de comunicacién y conducta entre los miembros de una entidad, por ejemplo, su lenguaje, términos y
observados rituales comunes.
2.Normas Son guias préacticas de direccion y conducta para hacer las cosas.

3.Valores predominantes

Chiavenato (2007) . ’
4.Filosofia

5.Reglas

6.Clima organizacional.

e La cultura organizacional es un factor de
éxito o fracaso de las organizaciones
e Puede ser flexible y potenciar la
organizacion
Chiavenato (2009) e  Puede ser rigida y dificultar su desarrollo
e Tiene un nivel visible
e Tiene un nivel invisible
e Genera un efecto positivo en el desempefio
de la organizacion
1. Innovacién y aceptacion de riesgos
2. Atencion al detalle
3. Orientaci6n a resultados
4. Orientacién a la gente
5. Orientacion a los equipos
6. Agresividad
7. Estabilidad

Robbins y Judge
(2009)

Son aquellos que defiende la organizacion, y se espera que todos sus integrantes o compartan para lograr sus
objetivos propuestos.

Son politicas que fortalecen las creencias acerca de como tratar a los trabajadores y clientes para lograr los
resultados esperados.

Son principios que permiten alinear el comportamiento de los trabajadores en una organizacion, por lo cual estos
deben aprenderlas.

Es la forma de cémo los miembros perciben en ambiente de trabajo, el estilo de liderazgo, interacciones, el trato
entre miembros, con los clientes, proveedores y entre otras practicas dentro de la organizacion.

Factor que permite determinar el éxito o fracaso de una organizacion.

Puede ser flexible o rigida.

Su parte mas visible es la mas facil de cambiar, por ejemplo, los patrones y tipos de comportamientos.
Su parte invisible es la méas dificil de cambiar, por ejemplo, los supuestos y los valores compartidos.
Permite mejorar el desempefio de la organizacion.

Esfuerzo que hacen los directivos para que los colaboradores tengan la iniciativa de proponer y hacer algo mejor.
Grado de especificidad y analisis que se espera de los colaboradores.

Enfoque en la administracion por resultados y no en los procedimientos para lograrlos.

Enfoque en la direccidn de personas.

Grado de planificacion y organizacion para el trabajo en equipo.

Grado de agresividad y capacidad de las personas para hacer algo.

Grado en que se mantiene el status que, de los procedimientos organizacionales, sin considerar los cambios del
entorno.

Fuente: (Chiavenato, 2009; Robbins y Judge, 2009; Chiavenato, 2007)
Elaboracién: Propia.



2.1.3. Niveles

Tabla 3.

Niveles
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Autor/ afno

Niveles

Analisis

Chiavenato (2009)

Fischman (2009)

Hellriegel y Slocum
(2009)

1. Los artefactos.
2. Los valores compartidos

3. Los supuestos basicos

1) Los artefactos

2) Los valores

3) Supuestos compartidos

1. La filosofia y los supuestos compartidos

2. Los valores culturales de la organizacién

3. Las conductas compartidas

4. Los simbolos

Son las cosas que manifiestan la cultura organizacional de forma visual, auditiva o perceptiva.
Son aquellos valores tienen mucha importancia para las personas y se justifican en su forma de
hacer las cosas.

Son las creencias conscientes o inconscientes de las personas.

Son todo aquello que se puede observar, oir y sentir dentro de una organizacion.

Son creencias definidas por la alta gerencia, que pueden o no ser practicados por los integrantes
de la organizacion.

Son creencias que los miembros de una organizacion consideran correctas o validas, es decir,

describen la realidad de las cosas.
Conjunto de creencias basadas en la realidad de las cosas.

Conjunto de creencias en las que las personas diferencian lo que esta bien de lo que esta mal.

Son lineamientos que permiten adecuar las formas de comportamiento.

Son un conjunto de significados que representan a una cultura en particular.

Fuente: (Hellriegel & Slocum, 2009; Fischman, 2009; Chiavenato, 2009)

Elaboracién: propia



2.1.4. Funciones

Tabla 4.

Funciones
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Autor/ afo

Funciones

Anaélisis

Robbins y Judge
(2009)

1° Define fronteras, genera diferenciacion

entre la organizacion y el resto.

2° Brinda un sentido de pertenencia al
personal; incentiva el compromiso con algo

mas alla que el beneficio personal.

3° Incentiva el compromiso con algo mas

alla que el beneficio individual.

4° Incentiva la estabilidad del sistema social.
Por ello podemos decir que el pegamento
social que mantiene unida a la organizacion
es su cultura, gracias a estandares adecuados
del actuar y hablar del personal.

5° Es el mecanismo que controla, orienta,
guia y conforma el comportamiento y las

actitudes del personal.

Primero, definir fronteras, es decir, crear
diferencias Unicas entre una y otra
organizacion.

Segundo, transmitir sentido de identidad, es
decir, hacer que los miembros se sientan
identificados con la organizacion.

facilitar la

Tercero, generacion  de

compromiso, es decir, equilibrar los
objetivos individuales con los objetivos

organizacionales.

Cuarto, garantizar la estabilidad del sistema
social, es decir, establecer un sistema de
significados y formas de hacer las cosas

para la organizacion.

Quinto, servir como un mecanismo légico y
de control, que permita guiar y unificar las
formas de actuar y comportarse de los

trabajadores.

Fuente: (Robbins & Judge, 2009)

Elaboracién: propia



2.1.5. Subculturas organizacionales

Tabla 5.

Subculturas organizacionales
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Autor/ afio

Subculturas

Similitudes

Diferencias

Schein
(1999)

Fischman
(2009)

Robbins y
Judge (2009)

El papel del lider en la evolucion de la cultura se complica
por el hecho de que, a medida que las organizaciones crecen
y maduran, no solo desarrollan sus propias culturas, sino
que también se diferencian en muchas subculturas basadas
en ocupaciones, lineas de productos, funciones, geografias
y escalones en la jerarquia. En algunas organizaciones, las
subculturas son tan fuertes 0 méas fuertes que la cultura
organizacional. Por lo tanto, los lideres no s6lo deben
comprender consecuencias culturales de las muchas formas
en que las organizaciones se diferencian, sino, lo mas
importante es que deben alinearse las diversas subculturas
que se han creado hacia un objeto social comun.

En las diversas areas de las organizaciones existen
subculturas con supuestos diferentes; aunque, comparten
ciertos supuestos de la organizacion, es probable hallar
supuestos muy distintos en las diferentes areas. Tal es asi
que, si la organizacion no desarrolla una cultura de manera
activa, cada area termina instalando sus propias creencias,
lo que hace muy dificil que la organizacion alcance sus
objetivos. Por el contrario, si la organizaciéon trabaja
activamente la cultura, instala supuestos compartidos en sus
areas, de modo que alcanza una unidad de creencias que la
integran y ayude a competir.

Las subculturas estan definidas por las diferentes &reas,
departamentos y separacion geogréafica de una organizacion,
las cuales normalmente se desarrollan en organizaciones
grandes para manifestar problemas, preocupaciones y
experiencias comunes que enfrentan los integrantes.

Las subculturas se generan
en las diferentes &reas,
departamentos y/o
separacion geografica de la
organizacion.

Las subculturas deben
alinearse hacia un objeto
social comun.

Para Schein (1999), las
subculturas estan basadas en
ocupaciones, lineas de
productos, funciones,
geografias y escalones en la
jerarquia. Las subculturas
creadas, deben alinearse hacia
un objeto social comun.

Para Fischman (2009), las
subculturas estan conformadas
por las distintas areas de la
organizaciéon que comparten
supuestos diferentes.

Para que la organizacién
alcance una unidad de
creencias debe instalar
supuestos  compartidos  en

todas las areas, de tal modo que
la integren y ayude a competir.
Para Robbins & Judge (2009),
las subculturas estan definidas
por las éreas, departamentos y
separacién geogréafica de una
organizacion.

Anadlisis: Las subculturas organizacionales son supuestos y/o creencias compartidas que se generan en las diferentes areas, oficinas,
departamentos o separacion geogréfica de la organizacién. Las subculturas deben alinearse hacia un objeto social comdn.

Fuente: (Robbins & Judge, 2009; Fischman, 2009; Schein, 1999)
Elaboracion: Propia



2.1.6. Tipos
Tabla 6.

Tipos
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Autor/ afio Tipos

Andlisis

1. Las culturas conservadoras
Chiavenato (2009)

2. Las culturas adaptables

1. Cultura burocratica

2. Cultura de clan
Hellriegel y Slocum
(2009) 3. Cultura emprendedora

4, Cultura de mercado

1. Culturas fuertes.
Robbins y Coulter
(2014)
2. Culturas débiles

Las culturas conservadoras son aquellas organizaciones que se caracterizan por su rigidez y el conservadurismo;

es decir, mantienen su statu quo a lo largo del tiempo, sin considerar los cambios de entorno.

Las culturas adaptables son aquellas organizaciones que se caracterizan por su flexibilidad, creatividad,

innovacion y cambio, es decir, desarrollan una gestion de mejora continua.

Una cultura burocratica es aquella entidad que se caracteriza por su rigidez y el status quo.

Una cultura de clan es aquella entidad que se caracteriza por el alto compromiso organizacional.

Una cultura emprendedora es aquella organizacion que se caracteriza por su creatividad e iniciativa para crear
0 hacer cosas nuevas acorde a las necesidades del entorno.

Una cultura de mercado es aquella organizacién con orientacion al mercado, y se caracteriza por su logro 6ptimo
de objetivos y metas establecidas.

Las culturas fuertes son aquellas que generan un mayor impacto en el comportamiento de los empleados y, por
ende, en la gestion organizacional; esto es debido a la consistencia que existe entre los valores, interacciones,
identificacion y compromiso organizacional.

Las culturas débiles son aquellas que generan un menor impacto en el comportamiento de los empleados, debido
a que existe poca coherencia entre los valores, informacion, conocimientos, identificacion y compromiso con

los objetivos organizacionales.

Fuente: (Robbins & Coulter, 2014; Hellriegel & Slocum, 2009; Chiavenato, 2009)

Elaboracion: propia



2.1.7. Aprendizaje

Tabla 7.

Aprendizaje
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Autor/ afno

Aprendizaje

Analisis

Schein (1999)

Chiavenato (2009)

Etapa 1. Descongelacion: crear la motivacion para cambiar.
e Desconfirmacion
e Creacion de ansiedad o culpa de supervivencia.
e Creacién de seguridad psicolégica para superar la
ansiedad del aprendizaje.
Etapa 2. Aprender nuevos conceptos, nuevos significados para
los antiguos conceptos y nuevos estandares de juicio.
e Imitacion e identificacion con modelos a seguir.
e Escaneo en busca de soluciones y aprendizaje de prueba
y error.
Etapa 3. Recongelacion: internalizacion de nuevos conceptos,
significados, y estandares.
e Incorporacién al autoconcepto e identidad.

e Incorporacién a relaciones continuas.

1. Historias

2. Rituales y ceremonias

Se refiere al proceso para desaprender conceptos antiguos o arraigados que
en la actualidad ya no satisfacen las necesidades ni contribuyen al desarrollo

organizacional.

Es el proceso para aprender conceptos nuevos, formas nuevas de hacer las
cosas para adaptarnos a las nuevas necesidades del entorno organizacional.

Es el proceso por el cual las personas se identifican y se comprometen con

los nuevos habitos, metas y objetivos de la organizacion.

Son narraciones 0 relatos breves de acontecimientos valiosos para la
organizacion.
Son una serie de acciones repetitivas que contribuyen a socializar y mejorar

el comportamiento del personal.
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Hellriegel y Slocum (2009)

Robbins y Coulter (2014)

3. Simbolos materiales

4. Lenguaje

1. Las vias usadas de forma rutinaria para comunicarse

2. Las normas
3.Los valores dominantes en la organizacion

4. La filosofia

5.Las reglas del juego

6.El clima o la sensacion

1. Anécdotas

2. Rituales

3. Objetos y simbolos materiales

4. Lenguaje

Son aspectos del lenguaje no verbal que explican el grado de diferenciacién
entre los integrantes y el tipo de comportamiento que espera la organizacion
Es una manera de identificar a los integrantes de una cultura o subcultura
organizacional, en la cual la estos aceptan la cultura y la defienden.

Son los tipos de lenguaje comin que manejan los miembros de una
organizacion.

Son las guias practicas que dirigen a los miembros de una organizacion.
Son aquellos valores significativos para la organizacion.

Es aquella que permite tomar decisiones adecuadas a la gerencia.
Son aquellas reglas que los colaboradores deben manejar.

Es la manera como los integrantes de una organizacion perciben el ambiente
y el trato con los grupos de interés.

Son cuentos o relatos breves de acontecimientos significativos para la
organizacion.

Son una serie de acciones repetitivas que contribuyen a mejorar el
comportamiento del personal.

Son aspectos claves de la comunicacion no verbal que expresan el grado de
importancia entre los integrantes y el tipo de comportamiento que se
consideran correctos en la organizacion.

Es una forma de identificar a los integrantes de una cultura organizacional,

en la cual estos aceptan y ayudan a preservar la cultura.

Fuente: (Robbins & Coulter, 2014; Hellriegel & Slocum, 2009; Chiavenato, 2009; Schein, 1999)

Elaboracion: propia



2.2. Desempefio laboral

2.2.1. Definicion

Tabla 8.

Definicidn de desempefio Laboral
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Definicion

Analisis

Similitudes

Diferencias

Autor/ afio
Stoner 'y  Freeman
(1994)

Faria (1995)

Chiavenato (2000)

Franklin 'y  Krieger
(2012)
Robbins 'y  Coulter
(2014)

“El desempefio laboral es la forma como los
miembros de la organizacién trabajan
eficazmente, para lograr metas comunes,
sujeto a las reglas basicas previamente
establecidas”

“El desempefio es el resultado del
comportamiento de los trabajadores con
respecto al contenido de su puesto, sus
funciones, tareas y actividades, depende de
un proceso de mediacion o regulacion entre
ellos y la empresa”

“el desempefio, es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”

“el desempefio es el comportamiento que
presentan los individuos en el desarrollo de
sus actividades laborales, es decir, aquello
que haceny que los demas perciben como su
aporte a la consecucién de cada uno de los
objetivos organizacionales”

“las organizaciones, solo evalian la forma
en que los empleados realizaba las tareas y
estas incluyen una descripcion de los
puestos”

El autor analiza que el desempefio
laboral nace de la sinergia de los
trabajadores para lograr los objetivos
comunes de su area y la normativa de la
organizacion.

Considera que el desempefio nace de la
interaccién del empleado y el control
que la empresa ejerce basada en el perfil
de su cargo.

Aqui el autor se centra en el
comportamiento de los evaluados vy
como este afecta el logro de las metas de
la organizacion.

Aqui se considera que el personal es
visto como colaboradores que aportan al
cumplimiento de los  objetivos
planteados en la organizacion.

Aqui se presenta una observacion directa
del empleado mientras realiza sus
funciones y el perfil del puesto.

Presenta similitud con Robbins & Clouter
porque la organizacion controla el trabajo a
través de elementos pre establecidos en el
puesto de trabajo.

Podemos observar que presenta similitud
con Franklin, E., & Krieger, y Chiavenato ya
que consideran la actitud y comportamiento
del trabajador en la organizacion.

Podemos observar que presenta similitud
con Franklin, E., & Krieger, y Faria ya que
consideran la actitud y comportamiento del
trabajador en la organizacion.

Podemos observar que presenta similitud
con Chiavenato, y Faria ya que consideran la
actitud y comportamiento del trabajador en
la organizacion.

Presenta similitud con Stonner porque la
organizacion controla el trabajo a través de
elementos pre establecidos en el puesto de
trabajo.

Presenta diferencias con Robbins &
Clouter, y Chiavenato; ya que estos
autores se enfocan mas en el punto de vista
de la organizacion.

Se diferencia de los demas autores porque
hace énfasis en el perfil del puesto de
trabajo y la funcion reguladora/mediadora
de la organizacién entre esta y el
trabajador.

Presenta diferencias con Robbins &
Coulter, y Stoner; ya que estos autores se
enfocan mas en el punto de vista de la
organizacion.

Presenta diferencias con los autores
porque se centra en evaluar las acciones
del trabajador como aporte en el logro de
los objetivos organizacionales, y no en el
trabajador como tal.

Presenta diferencias con Chiavenato, y
Stoner; ya que estos autores se enfocan
més en el punto de vista de la
organizacion.

Conclusion: El desempefio es el desenvolvimiento de un trabajador cualquiera con respecto a un fin esperado en el puesto de trabajo; también como decir que es la expresion de la dedicacion, capacidad y el
esfuerzo individual y/o colectivo, el cual es medible.

Fuente: (Robbins y Coulter, 2014; Franklin & Krieger, 2012; Chiavenato, 2000; Faria, 1995; Stoner & Freeman, 1994).

Elaboracién: Propia



2.2.2. Evaluacion del desempefio

Tabla 9.

Definicién
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Autor/ afio Definicién Andlisis Similitudes Diferencias
“ 2 i . L . - Se diferencia con
E_S un me':odo guel tlfene com,o Considera que la evaluacion Tiene similitud con respecto a ofros autores
Harper y O_ jetIV,O- eva ugr' _e al dorma mias se realiza sobre un registro Chiavenato, y Mondy al en 2ue se centra mas en la
Lynch (1992) letemlatlcayo ]?t'\:ja’ € Zsempeno historico de lo ejecutadoenla tratarlo como una sistematizacién  de  los
y € .OS g ?’mp €ados € una organizacion por los sistematizacion de rocesos  que  en el
organizacion trabajadores. Procesos. P at
personal en si.
. L . - Se diferencia con
- ) tico de o Habla de la sistematizacion, Tiene similitud con respecto a ofros autores
Chiavenato ds o gr o_c;eso s1st,ematlco ebcgmo lo que conlleva Harper y  Lynch, 'y en pue se centramasen la
(2000) cadain “.nlliio ZCtua erilsuftra aioy estandarizacion y procesos Mondy al tratarlo como sistimatizacién de los
su potencial de desarrollo futuro que estan sujetos a la mejora una sistematizacion de
. procesos que en el
continua. procesos. .
personal en si.
_Es un'fl, herramlefta de bge.stéon ¢ se perfila.  como un Tiene similitud con, Se diferencia con otros
|nspeCCIO:. para los tra z.aua.or:es, instrumento para la Gomez, Balkin, & autoresyaque secentrala
al;’_‘qt‘_’e |e:1e CO:_]O prmC|pIa €S administracion y control del Cardy, ya que lo ven gestion del trabajador
Alles (2002) Io ée |\:osde Icam 10 Ipe(rjsona y trabajador, respecto a su medio para administrar dentro de sus labores, y
a ori e- 0s Iemp ealtofi qze trabajo y los objetivos y supervisar el como estas afectan los
permite rr-1ejo'rz'a1r” 05 resuftados de planteados por la rendimiento de los resultados de la
una organizacion organizacion. trabajadores. organizacion.
Instrumento perfilado parael Tiene similitud con, . .
. Se diferencia con otros
, « . . . . desarrollo de indicadores que  Alles, ya que lo ven
Gbmez, Consiste en identificar, medir y . . . autores ya que se centra
. . L sirven como punto de medio para administrar .
Balkin, y mejorar el rendimiento de los . . en el rendimiento del
. ” comparacion entre lo vy supervisar el .
Cardy (2008)  trabajadores en una empresa . . trabajador 'y  como
planteado a la organizaciony rendimiento de los .
. . . mejorarlo.
lo realizado por el trabajador.  trabajadores.
Instrumento formal de la Tiene similitud con . .
« . o . Se diferencia con otros
es un sistema formal de revision y organizacion (registrada Harper y Lynch, y
L . autores ya que se centra
evaluacion sobre la manera en que dentro de sus documentos de Chiavenato al tratarlo L
Mondy (2010) L . L . . en la gestion  del
un individuo o un grupo ejecutan las  gestion) que sirve de guiay como una .
. . N trabajador dentro de sus
tareas”. evaluador de las tareas sistematizacion de labores
ejecutadas por el trabajador.  procesos. '

Conclusién: La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico que busca cuantificar elementos cuantitativos y cualitativos del grado
de eficacia del personal de la ejecucién de sus actividades y responsabilidades en los puestos que ocupa.

Fuente: (Mondy, 2010; Gomez, Balkin, y Cardy, 2008; Alles 2002; Chiavenato, 2000; Harper y Lynch 1992).
Elaboracion: Propia
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2.2.3. Objetivos

Chiavenato (2011) explica que “es un instrumento, para mejorar los resultados de los recursos humanos de la entidad”. (p.247)
(Ver tabla 10).
Tabla 10.

Objetivos

Autor/ afio Objetivos Andlisis

= Idoneidad del personal para el cargo.

= Capacitacion. ] o .
] Considerando los objetivos que Chiavenato toma en la
= Promociones. y .
) ) Evaluacion de Desempefio podemos hablar que lo presenta
» Incentivos salariales para un buen desempefio. o ot d ' rabaiador idg
; como una herramienta para desarrollar un trabajador idéneo
Chiavenato (2011) = Mejora de las relaciones humanas entre superiores y 'p ) !
para el puesto de trabajo, el cual es perfilado con el transcurso

subordinados. . . _
del tiempo, permitiendo alcanzar los objetivos tantos

= Desarrollo personal del trabajador. o )
L ] organizacionales como personales del trabajador.

= Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

= Conocimiento de los indicadores de desempefio de la

organizacion.

Fuente: (Chiavenato, 2011)
Elaboracion: propia



2.2.4. Pasos para una Evaluacion del Desempefio Laboral
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Tabla 11.
Pasos
Autor/afio Pasos Anélisis Conclusién
Lo que se busca es la definir y delimitar el
Definir el puesto trabajo a realizarse en el puesto.
Se busca que el subordinado considere su Podemos observar que Alles busca que el
Alles
Evaluar el desempefio en trabajo siempre considerando el resultado proceso de evaluacién tenga los procesos o
(2002)
funcion del puesto esperado (estdndar) con su labor real. pasos necesario para optimizar tanto el
Retroalimentacion Se busca brindar una guia objetiva al trabajo como el trabajador.

subordinado buscando la mejora de su trabajo.

Fuente: Alles (2002)
Elaboracion: propia
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2.2.5. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

Tabla 12.

Beneficios

Autor/ afo Beneficios

Comentario

Beneficios para el jefe:
= El beneficio esta en la objetividad de la evaluacion a través de
parametros predefinidos, facilitando la evaluacion
= Al evaluar se tienen resultados los cuales son base para la mejora
del desempefio.
) = Facilita la comprension de la necesidad de aplicar una evaluacion
Chiavenato (2011)
entre los trabajadores desde un punto de vista objetivo.
Beneficios para el subordinado:
» Que el trabajador comprenda como es evaluado le permite que el
mismo se evalué y autocorrija, permitiendo un mejor desempefio.
= Al conocer lo que el jefe espera de nosotros podemos alinearnos
mejor con sus acciones y estrategias para alcanzar los objetivos

del area.

Consideramos que la evaluacion del
desempefio es muy util para el personal
que supervisa y ocupa un puesto en el cual
tiene subordinados para mantener un
control adecuado del trabajo realizado por

sus subordinados.

El principal beneficio que el empleado
tiene con la evaluacion de desemperio es la
oportunidad de mejorar y perfeccionarse
en su trabajo, sin contar la posibilidad de

una promocién €n su carrera.
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Ayuda a comprender los métodos o instrumentos de evaluacion en

su desempeio.

Beneficios para la organizacion:

La evaluacion permite mejorar el recurso humano de la
organizacion y asi esta pueda conocer la contribucion de cada
personal.

A través de la evaluacion se identifican las necesidades del
personal respecto al puesto de trabajo desempefiado.

La evaluacion permite enfocar mejor los recursos de la
organizacion en el personal al brindar un adecuado estimulo segun

la necesidad y productividad del mismo.

El principal beneficio es el desarrollo de
indicadores 'y  procedimientos  que
permitan evaluar al personar en sus
diferentes puestos, asi como identificar
cuando es necesario actualizar o capacitar

a dicho personal.

Fuente: (Chiavenato, 2011)
Elaboracion: propia
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2.2.6. Dimensiones del Desempefio Laboral

Definicion

Tabla 13.
Dimensiones
Autor/afo Dimensiones
Innovacion
Satisfaccion
Juérez (2018) Eficiencia

Crecimiento

Productividad

Calidad

Es el proceso que permite quebrar rutinas, paradigmas, esquemas al fomentar la participacion y compromiso. Es
paralela a la creatividad, para esto es importante crear espacios en la organizacion que faciliten las conexiones
entre los trabajadores para que comprendan mejor a la organizacion y saber que innovar. Indicador: actitud mental
que busca la mejora continua y asi ofrecer un servicio que satisfaga las necesidades del cliente.

Es la sensacion por el cual “se hace un esfuerzo conscientemente”, se espera que cada empleado esté satisfecho
con su trabajo, convirtiéndose asi en un indicador del desempefio laboral. Por eso la satisfaccion en el trabajo es
hoy muy importante. La satisfaccion laboral se puede definir como: la actitud que asume el trabajador al expresar
sus actitudes, sentimientos, comportamientos y estados de animo en el trabajo, sus propios sentimientos en relacién
con la actividad laboral. Indicadores: identificacién y grado de compromiso con el trabajo, identificacion y
satisfaccion en el trabajo con la organizacion.

Capacidad para alcanzar un resultado a través del uso de medios a su alcance. Se define como método de operar
COoNn Menos recursos para alcanzar un objetivo ya sea este individual o grupal. Criterio de evaluacion de desempefio
laboral que comprueba lo atil que puede ser un individuo o método para una organizacion. Indicador: cumplimiento
de objetivos.

Es la aspiracion de las personas de ser, tener y alcanzar mas, estan dispuestos a experimentar nuevas experiencias,
que le permiten crecer y conseguir sus expectativas de mejora. Es la carga Laboral posible de ser medida conforme
a laactividad que se desarrolla, un ejemplo es un bien fabricado sin fallas, abarca el tiempo empleado en su disefio
como bien, nivel de productividad, etc. Indicadores: logros en su vida personal y laboral.

Medida que evalua el funcionamiento de operaciones o procedimientos de alguna organizacion. Parte del indicador
del nivel de eficiencia o grado de competitividad logrado en una organizacion o solo un area de ella. Indicador:
Uso correcto de los recursos disponibles.

En el desempefio laboral se refiere desarrollo logrado en diversas actividades con un minimo de error; se define
como el estndar que satisface los requerimientos y expectativas del cliente o usuario utilizado en la elaboracion o
fabricacion de un bien o servicio. Indicador: ventaja competitiva.

Fuente: (Juarez, 2018)
Elaboracién: propia



2.2.7. Métodos de la Evaluacion del desempefio

Tabla 14.

Métodos

25

Autor/afo

Métodos

Conclusion

Chiavenato (2011)

Ensayos escritos
Técnica utilizada para evaluar el desempefio, donde un evaluador plasma
su percepcion respecto a las debilidades, las fortalezas, el potencial del

trabajador y su historial de desempefio.

Incidentes criticos
Técnica que evalla el desempefio a través de los comportamientos clave o

criticos que diferencian el desempefio laboral ineficaz del eficaz.

Escalas de calificacion gréafica

Técnica para evaluar el desempefio del trabajador, que utiliza diversos
factores.

Escalas de calificacion apoyadas en el comportamiento (BARS)
Combina elementos del enfoque de incidentes criticos y escala de
calificacion grafica. Se califica al trabajador segin un baremo que tiene
una escala numeérica, basada en ejemplos de comportamientos laborales

reales en vez de descripciones o caracteristicas generales.

Podemos concluir que este método sirve para tener una
comprensién cercana del personal, pero que esta sujeta

a la subjetividad de evaluacion del evaluador.

Esta técnica es muy Util siempre y cuando los incidentes
sean posibles de estandarizar, para asi evaluarlo mejor,
sin contar la dificultad de comprobar la objetividad y
veracidad de los hechos sucedidos y acciones realizadas.
Se puede concluir gue este método es complementario a
los demas como medio de dar a comprender los

resultados de la evaluacion a los trabajadores.

El método se basa en el perfil optimo del puesto que,
desempefiado por el empleado, haciéndolo restrictivo en
Su uso puesto que se debe de crear uno para cada puesto

de trabajo.
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Comparaciones multipersonales
Técnica que busca realizar evaluaciones de desempefio al comparar el

desempefio de uno con el de otros.

Retroalimentacion de 360 grados
Método que retroalimenta al usuario desde punto de vista de empleados,
supervisores y colegas, esta evaluacién proporciona informacién a través

del circulo completo de personas con quienes interactla el gerente.

Este método es uno de los menos fiables y solo se utiliza
como Ultimo recurso ya que comparar un individuo
respecto a otro ni es viable a largo plazo ya que cada uno
tiene aptitudes diferentes, aunque estos compartan

puestos similes.

Este método es muy Util para tener una idea de como es
percibido un trabajador en su puesto de trabajo ya que
esto influye en su ambiente laboral y asi mismo en el

desempefio laboral.

Fuente: (Chiavenato, 2011)
Elaboracién: propia
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2.2.8. Normatividad

La normativa presente para la evaluacion del desempefio la podemos encontrar en:

La Ley del Servicio Civil (Ley 30057 de 2013), la cual en sus articulos “define a la
evaluacion del desempefio como el instrumento que permite al servidor civil perfilarse y
presentar una mejora continua”. A consecuencia de lo anterior mencionado es necesario que todo
el personal en la administracion pablica de los diferentes niveles debe estar sujetos a esta

evaluacion permitiendo a la institucién mejorar su desempefio.

La ley menciona en el Titulo 1l que la evaluacién se divide en dos tipos que son

complementarios:

= Medicion de competencias: cuyo objetivo es habilidades, detectar conocimientos y
aptitudes que no alcanzan las competencias optimas, enfocando asi la capacitacion del
personal en dichas competencias.

= Medicion del logro de metas, busca identificar el nivel de contribucion que cada personal
ha aportado al cumplimiento de metas, asi como en qué areas no se han alcanzado a
cumplir dichas metas, de tal modo que se pueda realizar las acciones correctivas

necesarias.

Podemos concluir que, la evaluacion del desempefio que asume la Ley Servir, se enfoca
en gestionar el rendimiento, el cual influye de manera positiva en la motivacion laboral, siendo
un pilar para los trabajadores; ya que durante sus etapas de planificacién y seguimiento, se
involucra a los trabajadores en la formacion de metas, comprometiéndolos con la institucion;
asimismo, durante las etapas de retroalimentacion y evaluacion se les brinda la oportunidad de

conocer los criterios de evaluacion, y mejorarse continuamente.

Decreto Legislativo 1023 de 2018, que crea “La autoridad nacional del servicio civil,

como entidad rectora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos™.

El articulo 2 indica que dicho sistema es el que:

“Establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil; Y,
comprende el conjunto de normas, principios, recursos, métodos, y técnicas utilizadas por
las entidades del sector publico en la gestion de los recursos humanos™ (Decreto Legislativo

1023, 2018, art.4, p.3).
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Resolucion de Presidencia Ejecutiva 238 de 2014, la Directiva, que aprueba “Normas para la
Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas”,

la cual tiene como objetivo:

“Establecer los lineamientos que las entidades publicas, en el ambito de accion de las
Oficinas de Recursos Humanos, deben seguir para la gestion del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos” (Decreto Legislativo 1023, 2014, art. 1, p.2).

En su disposicion general 5.3 comprenden 7 subsistemas:

1. Planificacion de politicas de recursos humanos: “Este subsistema, permite organizar
la gestion interna de los recursos humanos, en congruencia con los objetivos estratégicos
de la entidad. Asimismo, permite definir las politicas, directivas y lineamientos propios
de la entidad con una vision integral, en temas relacionados con recursos humanos”
(Decreto Legislativo 1023, 2014, p.3).

2. Organizacion del trabajo y su distribucion: “Define las caracteristicas y condiciones
del ejercicio de las funciones, asi como los requisitos de idoneidad de las personas
llamadas a desempenarlas” (Decreto Legislativo 1023, 2014, p.3).

3. Gestion del empleo: “Incorpora el conjunto de politicas y practicas de personal
destinadas a gestionar los flujos de los servidores civiles en el Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos desde la incorporacion hasta la desvinculacion” (Decreto
Legislativo 1023, 2014, p.3).

4. Gestion del rendimiento: “Se identifica, reconoce y promueve el aporte de los
servidores a los objetivos y metas institucionales. Asimismo, se evidencian las
necesidades de los servidores para mejorar el desempefio en sus puestos y, como
consecuencia de ello, de la entidad” (Decreto Legislativo 1023, 2014, p.4).

= Proceso de evaluacion de desempefio: “Constituye un proceso integral,
sistematico y continuo de apreciacion objetiva y demostrable del rendimiento
del servidor civil en cumplimiento de los objetivos y funciones del puesto.
Contempla las siguientes etapas: Planificacion, establecimiento de metas y

compromisos, seguimiento, evaluacion y retroalimentacion ” (p.4).

Los productos esperados son: “Plan anual de evaluacion (comunicacién del proceso
en laentidad, capacitacion a evaluadores), herramientas y metodologias de evaluacion

ajustadas a la entidad de acuerdo a las disposiciones de SERVIR, registro de
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calificaciones, matriz de monitoreo, Plan de mejora de acuerdo a los resultados

obtenidos, reportes a SERVIR, entre otros” (Decreto Legislativo 1023, 2014, p.5).

5. Gestion de la compensacion: “Incluye la gestion del conjunto de ingresos y beneficios
que la entidad destina al servidor civil, como contraprestacion a la contribucién de éste a
los fines de la organizacion, de acuerdo con el puesto que ocupa” (Decreto Legislativo
1023, 2014, p.4).

6. Gestion de desarrollo y capacitacion: “Contiene politicas de progresion en la carrera 'y
desarrollo de capacidades, destinadas a garantizar los aprendizajes individuales y
colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas, desarrollando las
competencias de los servidores y, en los casos que corresponda, estimulando su desarrollo
profesional” (Decreto Legislativo 1023, 2014, p.4).

7. Gestion de las relaciones humanas y sociales: “Comprende las relaciones que se
establecen entre la organizacidn y sus servidores civiles en torno a las politicas y practicas
de personal” (Decreto Legislativo 1023, 2014, p.4).

Consta de cinco (5) procesos: “Relaciones laborales individuales y colectivas,
seguridad y salud en el trabajo (SST), bienestar social, cultura y clima

organizacional y comunicacion interna” (Decreto Legislativo 1023, 2014, p.4).

En cuanto a proceso de cultura y clima organizacional:

e La cultura organizacional: “Representa la forma caracteristica de pensar y hacer
las cosas en una entidad, en base a principios, valores, creencias, conductas,
normas, simbolos, entre otros, que adoptan y comparten los miembros de una
organizacion” (p.5). Esto implica definir, promover y medir la cultura
organizacional, asi como los planes de accién para la mejora de procesos.

e El clima organizacional tiene como objetivo: “Mejorar la percepcidn colectiva de
satisfaccion de los servidores civiles sobre el ambiente de trabajo” (p.5). Esto
implica, los esfuerzos de la alta direccion para desarrollar este proceso, medir y
analizar el entorno organizacional, comunicar resultados y desarrollar planes de

accion para mejorar el proceso.

Los productos esperados son: “Diagndstico de cultura organizacional, medicion de
clima, planes de accién de mejora del clima y cultura organizacional, entre otros”
(Decreto Legislativo 1023, 2014, p.5).
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Capitulo I111: Metodologia Desarrollada

3.1. Disefio Metodoldgico

Tipo aplicada — propositiva, disefio no experimental y transversal.

Segun Estela (2020, citado por Muntané, 2010) la investigacion aplicada también se le
conoce como empirica o practica, que busca la utilizacion del conocimiento, depende de los
avances, resultados de la investigacion bésica; necesita de marco tedrico, aunque le importa las

consecuencias practicas (p. 8).

(Estela, 2020, citado en Tantalean, 2015) afirma que “La investigacion propositiva es el
estudio donde se formula una solucién ante un problema, previo diagnostico y evaluacion de un

hecho o fenémeno. Es el Gltimo eslabdn del nivel descriptivo” (p. 8).

El disefio no experimental es un estudio que se realiza sin la manipulacion intencionada
de variables y donde los fendmenos solo se observan en su entorno natural para su posterior
analisis. (Baptista et al. 2014). A su vez, es de disefio transversal porque “recolecta datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su propadsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado” (Baptista et al., 2014, p.154).

3.2. Poblacion y Muestra

Poblacion: 117 trabajadores (hombres-mujeres)

Muestra: Igual a la poblacidn, se usé un muestreo censal por conveniencia.

3.3.  Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales

Se utilizdé como técnicas el analisis documental y la encuesta, la primera para recopilar
datos secundarios, y la segunda para datos primarios. Como instrumentos se utilizaron fichas,
formatos y dos cuestionarios; el de cultura organizacional de 31 items, extraido de la tesis
“Influencia de la Cultura Organizacional (CO) en el Desempefio Laboral (DL) de los
Trabajadores del Hospital Provincial Docente Belén-Lambayeque, 2015 presentado por
“Gonzales Signol Luisa Katerine y Capufiay Salazar Maribel” y el de desempefio laboral con 11
items, adaptado de la tesis, “Clima organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo", presentado por “Chuquitucto Cotrina Lisseth
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Katherine”; con escala tipo Likert de los cuales tienen 05 alternativas de respuesta: nunca (1),

casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

Para el procesamiento de datos se utilizé el programa estadistico SPSS V26. Se aplico el
Alfa de Cronbach: cultura organizacional 0.960 y desempefio laboral 0.938 (Ver anexo 04),
respectivamente; demostrando una excelente consistencia, es decir, el instrumento si pasa la

prueba de confiabilidad.

Se utiliz6 tablas de frecuencia y graficos. Para comprobar la hipdtesis el coeficiente de
correlacion de Pearson 0.395 y significancia 0,01, lo que indica que existe una influencia positiva
y significativa entre las variables cultura organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume — 2020.
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Capitulo IV: Resultados y discusion
4.1. Resultados

4.1.1. Resultados de la cultura organizacional
Tabla 15.

El disefio interior de la municipalidad es el adecuado para el desarrollo de mis actividades.

N° Alternativas F >f %f
1 Casi Nunca 5 5 5.05%
2  Algunas veces 25 30 25.25%
3 Casi siempre 35 65 35.35%
4 Siempre 34 99 34.34%
Total 99 100%
Fuente: Encuesta 31/05/2021 Elaboracidn: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 35.35% indicaron, que casi siempre el disefio
interior de la municipalidad es el adecuado para el desarrollo de sus actividades; el

34.34% siempre; el 25.25% algunas veces y el 5.05% casi nunca.
Tabla 16.

El estilo de liderazgo de mi superior me motiva a cumplir voluntariamente mi trabajo.

N° Alternativas f >f %of
1  Casi Nunca 4 4 4.04%
2  Algunas veces 8 12 8.08%
3  Casi siempre 28 40 28.28%
4 Siempre 59 99 59.60%
Total 99 100%
Fuente: Encuesta 31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 59.60% manifestd, que siempre el estilo de
liderazgo de su superior le motiva a cumplir voluntariamente su trabajo; el 28.28% casi

siempre; el 8.08% algunas veces; y el 4.04% casi nunca.



Tabla 17.

El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el trabajo en equipo, el

contenido y la participacion.
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N° Alternativas f >f %f

1  Casi Nunca 4 4 4.04%

2  Algunas veces 16 20 16.16%

3  Casi siempre 28 48 28.28%

4  Siempre 51 99 51.52%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 51.52% dijo que, siempre el estilo para gestionar

a los empleados se caracteriza por el trabajo en equipo, el contenido y la participacion; el

28.28% casi siempre; el 16.16% algunas veces y el 4.04% casi nunca.

Tabla 18

El lenguaje utilizado en la municipalidad es el adecuado para una buena comunicacion.

N° Alternativas f >f %f

1 Algunas veces 9 9 9.09%

2  Casi siempre 32 41 32.32%

3  Siempre 58 99 58.59%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 58.59% manifestd que, el lenguaje utilizado en

la municipalidad siempre es el adecuado para una buena comunicacion; el 32.32% casi

siempre y el 9.09% algunas veces.
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Tabla 19.

Los simbolos: imagenes, eslogan, placas, etc., transmiten fielmente lo que se practica en la

municipalidad.

N° Alternativas f >f %f

1 Casi Nunca 4 4 4.04%

2 Algunas veces 20 24 20.20%

3 Casi siempre 45 69 45.45%

4 Siempre 30 99 30.30%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 45.45% indicd, que casi siempre los simbolos:
imagenes, eslogan, placas, etc., transmiten fielmente lo que se practica en la

municipalidad; el 30.30% siempre; el 20.20% algunas veces y el 4.04 casi nunca.

Tabla 20.

La municipalidad realiza ceremonias de reconocimiento a sus trabajadores por sus logros

personales.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 15 15 15.15%

2 Casi Nunca 20 35 20.20%

3 Algunas veces 28 63 28.28%

4 Casi siempre 21 84 21.21%

5 Siempre 15 99 15.15%

Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 28.28% indicé que, algunas veces la
municipalidad realiza ceremonias de reconocimiento a sus trabajadores por sus logros

personales; el 21.21% casi siempre; el 20.20% casi nunca; el 15.15 nunca y siempre.



Tabla 21.
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Se transmite al personal nuevo, las historias, mitos o leyendas propias de la municipalidad.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 12 12 12.12%

2 Casi Nunca 19 31 19.19%

3 Algunas veces 28 59 28.28%

4 Casi siempre 26 85 26.26%

5 Siempre 14 99 14.14%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 28.28% manifestd que, algunas veces se

transmite al personal nuevo, las historias, mitos o leyendas propias de la municipalidad;

el 26.26% casi siempre; el 19.19% casi nunca, el 14.14% siempre y el 12.12% nunca.

Tabla 22.

La municipalidad recurre a todos los empleados por igual para encontrar y resolver

problemas.
N° Alternativas f >f %f
1 Nunca 4 4 4.04%
2 Casi Nunca 7 11 7.07%
3 Algunas veces 34 45 34.34%
4 Casi siempre 30 75 30.30%
5 Siempre 24 99 24.24%

Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 34.34% dijo que, algunas veces la municipalidad

recurre a todos los trabajadores por igual para encontrar y resolver problemas; el 30.30%

casi siempre; el 24.24% siempre; el 7.07% casi nunca y el 4.04% nunca.



Tabla 23.

Me siento orientado para solucionar una posible crisis dentro de la municipalidad.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%

2 Algunas veces 13 14 13.13%

3 Casi siempre 44 58 44.44%

4 Siempre 41 99 41.41%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracion: propia
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Del total de trabajadores encuestados, el 44.44% dijo que, casi siempre se siente orientado

para solucionar una posible crisis dentro de la municipalidad; el 41.41% siempre; el

13.13% algunas veces y el 1.01% nunca.

Tabla 24.

Aqui cada &rea trabaja en busca del cumplimiento de objetivos reales y alcanzables.

N° Alternativas F >f %f

1 Algunas veces 7 7 7.07%

2 Casi siempre 35 42 35.35%

3 Siempre 57 99 57.58%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 57.58% afirmaron que, siempre en la

municipalidad cada area trabaja en busca del cumplimiento de objetivos reales y

alcanzables; el 35.35% casi siempre y el 7.07% algunas veces.



Tabla 25.

El trabajo se realiza cumpliendo estrictamente los procedimientos establecidos por la

municipalidad.
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N° Alternativas f >f %f
1 Casi Nunca 1 1 1.01%
2 Algunas veces 14 15 14.14%
3 Casi siempre 37 52 37.37%
4 Siempre 47 99 47.47%

Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 47.47% afirma que, siempre el trabajo se realiza

cumpliendo estrictamente los procedimientos establecidos por la municipalidad; el

37.37% casi siempre; el 14.14% algunas veces y el 1.01% casi nunca.

Tabla 26.

Aqui las personas son transparentes y evitan hablar a tus espaldas.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 4 4 4.04%

2 Casi Nunca 7 11 7.07%

3 Algunas veces 34 45 34.34%

4 Casi siempre 32 77 32.32%

5 Siempre 22 99 22.22%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 34.34% afirma, que en la municipalidad algunas

veces las personas son transparentes y evitan hablar a sus espaldas; el 32.32% casi

siempre; el 22.22% siempre; el 7.07% casi nunca y el 4.04% nunca.



Tabla 27.

La informacion se comparte a tiempo y de forma transparente.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%

2 Casi Nunca 7 8 7.07%

3 Algunas veces 19 27 19.19%

4 Casi siempre 46 73 46.46%

5 Siempre 26 99 26.26%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 46.46% afirma, que casi siempre la
informacion se comparte a tiempo y de forma transparente; el 26.26% siempre; el
19.19% algunas veces; el 7.07%, casi nunca y el 1.01% nunca.

Tabla 28.

Aqui se colabora entre areas y se busca lo mejor para la municipalidad.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%

2 Casi Nunca 1 2 1.01%

3 Algunas veces 21 23 21.21%

4 Casi siempre 28 51 28.28%

5 Siempre 48 99 48.48%
Total 99 100%

Fuente: 31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 48.48% afirma, que siempre se colabora entre
areas y se busca lo mejor para la municipalidad; el 28.28% casi siempre; el 21.21%
algunas veces; el 1.01% nunca y casi hunca.



Tabla 29.

Aqui las personas son muy colaboradoras.
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N° Alternativas f >f %f

1 Casi Nunca 2 2 2.02%

2 Algunas veces 16 18 16.16%

3 Casi siempre 51 69 51.52%

4 Siempre 30 99 30.30%
Total 99 100%

Fuente: Encuesta 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 51.52% indica, que en la municipalidad casi

siempre las personas son muy colaboradoras; el 30.30% siempre; el 16.16% algunas

veces Yy el 2.02% casi nunca.

Tabla 30.

Me siento satisfecho con el servicio que brindamos a los usuarios.

N° Alternativas f >f %f

1 Algunas veces 7 7 7.07%

2 Casi siempre 27 34 27.27%

3 Siempre 65 99 65.66%
Total 99 100%

Fuente: 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 65.66% consideran, que siempre se sienten

satisfechos con el servicio que brindan a los usuarios, el 27.27% afirman casi siempre

y el 7.07% algunas veces.



Tabla 31.

El servicio brindado en la municipalidad satisface las necesidades de los usuarios.

N° Alternativas f >f %f
1 Algunas veces 16 16 16.16%
2 Casi siempre 43 59 43.43%
3 Siempre 40 99 40.40%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 43.43% consideran, que casi siempre el
servicio brindado en la municipalidad satisface las necesidades de sus usuarios; el

40.40% afirman que siempre y el 16.16% algunas veces.
Tabla 32.

Aqui se respeta a cada trabajador sin importar el puesto que desempefie.

N° Alternativas f >f %f
1 Casi Nunca 2 2 2.02%
2 Algunas veces 13 15 13.13%
3 Casi siempre 29 44 29.29%
4 Siempre 55 99 55.56%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 55.56% afirman, que siempre se respeta a
cada trabajador sin importar el puesto que desempefie; el 29.29% casi siempre,13.13%

algunas veces y el casi nunca 2.02%.
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Tabla 33.

La municipalidad estd comprometida y ofrece pleno apoyo a las actividades de innovacion.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%

2 Casi Nunca 4 5 4.04%

3 Algunas veces 20 25 20.20%

4 Casi siempre 31 56 31.31%

5 Siempre 43 99 43.43%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 43.43% manifestaron, que siempre la
municipalidad estd comprometida y ofrece pleno apoyo a las actividades de
innovacion; el 31.31% casi siempre, 20.20% algunas veces, 4.04% casi nunca y el

1.01% nunca.
Tabla 34.

Aqui la gente dice lo que piensa, abiertamente y con confianza.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 4 4 4.04%

2 Casi Nunca 2 6 2.02%

3 Algunas veces 21 27 21.21%

4 Casi siempre 34 61 34.34%

5 Siempre 38 99 38.38%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 38.33% expresaron, que siempre la gente
dice lo que piensa, abiertamente y con confianza; el 34.34% casi siempre, 21.21%

algunas veces, 2.02% casi nunca y el 4.04% nunca.



Tabla 35.

Podemos aportar propuestas y soluciones a todos los niveles y son consideradas.

N° Alternativas F >f %f
1 Casi Nunca 8 8 8.08%
2 Algunas veces 33 41 33.33%
3 Casi siempre 26 67 26.26%
4 Siempre 32 99 32.32%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 33.33% consideran que, solo algunas veces
pueden aportar propuestas y soluciones a todos los niveles y son consideradas; el

32.32% siempre, 26.26% casi siempre y el 8.08% casi nunca.
Tabla 36.

Aqui te motivan a dar tu mejor esfuerzo en el trabajo.

N° Alternativas f >f %f
1 Nunca 1 1 1.01%
2 Casi Nunca 2 3 2.02%
3 Algunas veces 22 25 22.22%
4 Casi siempre 28 53 28.28%
5 Siempre 46 99 46.46%
Total 99 100%

Fuente:31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 46.46% manifestaron que, siempre les
motivan a dar su mejor esfuerzo en el trabajo; el 28.28% casi siempre, 22.22% algunas

veces, 2.02% casi nunca y el 1.01% nunca.
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Tabla 37.

Aqui se preocupan por el balance entre trabajo y familia.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 11 11 11.11%
2 Casi Nunca 3 14 3.03%
3 Algunas veces 31 45 31.31%
4 Casi siempre 37 82 37.371%
5 Siempre 17 99 17.17%

Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 37.37% manifestaron que, casi siempre en
la municipalidad se preocupan por el balance entre trabajo y familia; el 31.31% algunas

veces, 17.17% siempre, 11.11% nunca y el 3.03% casi nunca.
Tabla 38.

Cuenta con los recursos necesarios para hacer su trabajo.

N° Alternativas f >f %f
1 Casi Nunca 4 4 4.04%
2 Algunas veces 30 34 30.30%
3 Casi siempre 43 77 43.43%
4 Siempre 22 99 22.22%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 43.43% manifestaron que, casi siempre
cuenta con los recursos necesarios para hacer sus trabajos; el 30.30% algunas veces,

22.22% siempre y el 4.04% casi nunca.



Tabla 39.

Aqui se asciende en forma justa por méritos.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 16 16 16.16%
2 Casi Nunca 20 36 20.20%
3 Algunas veces 18 54 18.18%
4 Casi siempre 22 76 22.22%
5 Siempre 23 99 23.23%

Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 23.23% indicaron que, siempre se asciende
en forma justa por méritos; el 22.22% casi siempre, 20.20% casi nunca, 18.18%

algunas veces y el 16.16% nunca.
Tabla 40.

En la municipalidad no hay favoritismos, a la gente se le trata con equidad.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 7 7 7.07%

2 Casi Nunca 5 12 5.05%

3 Algunas veces 16 28 16.16%

4 Casi siempre 32 60 32.32%

5 Siempre 39 99 39.39%
Total 99 100%

Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 39.39% indicaron que, siempre en la
municipalidad no hay favoritismos, a la gente se le trata con equidad; el 32.32% casi

siempre, 16.16% algunas veces, 5.05% casi nunca y el 7.07% nunca.



Tabla 41.

Todos tienen la misma oportunidad de recibir aumento, bonificaciones y ascensos.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 19 19 19.19%
2 Casi Nunca 14 33 14.14%
3 Algunas veces 29 62 29.29%
4 Casi siempre 17 79 17.17%
5 Siempre 20 99 20.20%

Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 29.29 % manifestaron que, solo algunas
veces todos tienen la misma oportunidad de recibir aumento, bonificaciones y ascensos;

el 20.20% siempre, 17.17% casi siempre, 14.14% casi nunca y el 19.19% nunca.
Tabla 42.

Aqui no se busca culpables, m&s bien soluciones a los problemas.

N° Alternativas f >f %f
1 Casi Nunca 2 2 2.02%
2 Algunas veces 24 26 24.24%
3 Casi siempre 33 59 33.33%
4 Siempre 40 99 40.40%
Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 40.40 % manifiesta que, siempre no se
busca culpables, mas bien soluciones a los problemas; el 33.33% casi siempre, 24.24%

algunas veces y el 2.02% casi nunca.



Tabla 43.

Existe tolerancia con los errores y se toman como ocasiones de aprendizaje.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%
2 Casi Nunca 1 2 1.01%
3 Algunas veces 19 21 19.19%
4 Casi siempre 39 60 39.39%
5 Siempre 39 99 39.39%

Total 99 100%
Fuente:31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 39.39% afirma que, siempre y casi siempre
existe tolerancia con los errores y se toman como ocasiones de aprendizaje; el 19.19%

algunas veces y el 1.01% nunca y casi nunca.

Tabla 44.

Los jefes siempre cumplen sus promesas.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%

2 Casi Nunca 5 6 5.05%

3 Algunas veces 29 35 29.29%

4 Casi siempre 32 67 32.32%

5 Siempre 32 99 32.32%
Total 99 100.0%

Fuente:31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados el 32.32% manifiesta que, siempre y casi
siempre los jefes siempre cumplen sus promesas; el 29.29% algunas veces, 5.05% casi

nuncay el 1.01% nunca.

46



Tabla 45.

Los jefes reconocen honestamente sus errores y analizan el modo de corregirlos.

N° Alternativas F >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%

2 Casi Nunca 2 3 2.02%

3 Algunas veces 26 29 26.26%

4 Casi siempre 24 53 24.24%

5 Siempre 46 99 46.46%
Total 99 100%

Fuente:31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de los trabajadores encuestados, el 46.46% considera que, siempre los jefes

reconocen honestamente sus errores y analizan el modo de corregirlos; el 26.26%

algunas veces, 24.24% casi siempre, 2.02% casi nunca y el 1.01% nunca.

4.1.2. Resultados del desempefio laboral

Tabla 46.

Se cumplen las tareas asignadas en ausencia del jefe inmediato superior.

N° Alternativas F >f %f

1 Algunas veces 9 9 9.09%

2 Casi siempre 27 36 27.27%

3 Siempre 63 99 63.64%
Total 99 100%

Fuente: 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 63.64% manifiesta que, siempre se cumplen

las tareas asignadas en ausencia del jefe inmediato superior; el 27.27% casi siempre y

el 9.09% algunas veces.
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Tabla 47.

Recibe ayuda de sus compafieros de trabajo para superar las metas establecidas.

N° Alternativas F >f %f

1 Casi Nunca 2 2 2.02%

2 Algunas veces 12 14 12.12%

3 Casi siempre 30 44 30.30%

4 Siempre 55 99 55.56%
Total 99 100%

Fuente: 31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 55.56% manifesto que, siempre recibe ayuda
de sus compafieros de trabajo para superar las metas establecidas; el 30.30% casi

siempre,12.12% algunas veces y el 2.02% casi nunca.
Tabla 48.

Recibe motivacion del jefe para desarrollar sus propias ideas.
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N° Alternativas f >f %f
1 Nunca 1 1 1.01%
2 Casi Nunca 2 3 2.02%
3 Algunas veces 13 16 13.13%
4 Casi siempre 29 45 29.29%
5 Siempre 54 99 54.55%
Total 99 100%
Fuente: 31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 54.55% manifestd que, siempre recibe
motivacion del jefe para desarrollar sus propias ideas; el 29.29% casi siempre,13.13%

algunas veces, 2.02% casi nunca y el 1.01% casi nunca.



Tabla 49.

Recibe reconocimiento del jefe al desarrollar formas mejores de realizar las tareas.

N° Alternativas F >f %of
1 Nunca 10 10 10.10%
2 Casi Nunca 7 17 7.07%
3 Algunas veces 32 49 32.32%
4 Casi siempre 13 62 13.13%
5 Siempre 37 99 37.37%
Total 99 100%

Fuente: 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 37.37% manifestd que, siempre recibe

reconocimiento del jefe al desarrollar formas mejores de realizar las tareas; el 32.32%

algunas veces,13.13% casi siempre, 10.10% nunca 'y el 7.07% casi nunca.

Tabla 50.

Es puntual en la entrega de trabajos que le asignan.

N° Alternativas F >f %f

1 Algunas veces 9 9 9.09%

2 Casi siempre 23 32 23.23%

3 Siempre 67 99 67.68%
Total 99 100%

Fuente: 31/05/2021

Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 67.68% indicaron que, siempre es puntual en

la entrega de trabajos que le asignan; el 23.23% casi siempre y el 9.09% algunas veces.
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Tabla 51.

Ha aprendido o existen cosas interesantes por aprender en el trabajo.

N° Alternativas f >f %f
1 Algunas veces 11 11 11.11%
2 Casi siempre 25 36 25.25%
3 Siempre 63 99 63.64%
Total 99 100%
Fuente: 31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 63.64% manifiestan, que siempre han
aprendido o existen cosas interesantes por aprender en el trabajo; el 25.25% casi

siempre y el 11.11% algunas veces.
Tabla 52.

Se siente parte del éxito y fracaso en su area de trabajo.

N° Alternativas F >f %f
1 Algunas veces 23 23 23.23%
2 Casi siempre 28 51 28.28%
3 Siempre 48 99 48.48%
Total 99 100%
Fuente: 31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 48.48% afirman, que siempre se siente parte
del éxito y fracaso en su area de trabajo; el 28.28% casi siempre y el 23.23% algunas

Veces.



Tabla 53.

Cuenta con iniciativa ante problemas o retos en su gestién laboral.

N° Alternativas f >f %f

1 Nunca 1 1 1.01%

2 Casi Nunca 3 4 3.03%

3 Algunas veces 9 13 9.09%

4 Casi siempre 35 48 35.35%

5 Siempre 51 99 51.52%
Total 99 100%

Fuente: 31/05/2021 Elaboracién: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 51.52% indican, que siempre cuentan con
iniciativa ante problemas o retos en su gestion laboral; el 35.35%, casi siempre; el

9.09% algunas veces; el 3.03%, casi nunca y el 1.01%, nunca.
Tabla 54.

Considera al jefe como modelo de lo que se debe hacer.

N° Alternativas F >f %f
1 Nunca 3 3 3.03%
2 Casi Nunca 4 7 4.04%
3 Algunas veces 13 20 13.13%
4 Casi siempre 32 52 32.32%
5 Siempre 47 99 47.47%
Total 99 100%
Fuente: 31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 47.47% indican, que siempre consideran al
jefe como modelo de lo que se debe hacer; el 32.32%, casi siempre; el 13.13%, algunas

veces; el 4.04%, casi nuncay el 3.03%, nunca.



Tabla 55.

La municipalidad le brinda oportunidades para su desarrollo profesional.

N° Alternativas F >t %f
1 Nunca 8 8 8.08%
2 Casi Nunca 11 19 11.11%
3 Algunas veces 23 42 23.23%
4 Casi siempre 21 63 21.21%
5 Siempre 36 99 36.36%
Total 99 100%
Fuente: 31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 36.36% afirman, que la municipalidad siempre
le brinda oportunidades para su desarrollo profesional; el 21.21%, casi siempre; el

23.23%, algunas veces; el 11.11%, casi nunca y el 8.08%, nunca.
Tabla 56.

Entre comparieros de trabajo existe: respeto, trato amable y cortés.

N° Alternativas F >f %f
1 Nunca 2 2 2.02%
2 Algunas veces 10 12 10.10%
3 Casi siempre 21 33 21.21%
4 Siempre 66 99 66.67%
Total 99 100%
Fuente: 31/05/2021 Elaboracion: propia

Del total de trabajadores encuestados, el 66.67% dicen que, entre comparieros de
trabajo siempre existe: respeto, trato amable y cortés; el 21.21%, casi siempre; el
10.10%, algunas veces y el 2.02%, nunca.
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4.2. Discusion
4.2.1. Cultura Organizacional

ARTEFACTOS

En cuanto a la dimensidn artefactos encontramos que, la mayor parte de los trabajadores
perciben que el disefio interior de la municipalidad y simbolos, son los adecuados para el desarrollo
de sus actividades cotidianas, también consideran que el estilo de liderazgo de sus superiores los
motiva a cumplir su trabajo y que existe trabajo en equipo. Asimismo, los trabajadores precisan
que la municipalidad, recurre a ellos para encontrar soluciones a los problemas, ya que la gran
mayoria se siente con la capacidad de solucionarlos. Por otro lado, manifiestan, que el lenguaje
utilizado en la municipalidad es el adecuado para una buena comunicacion, sin embargo, afirman,
gue no se transmite al personal nuevo historias, mitos o leyendas de dicha entidad, y que tampoco
se dan reconocimientos al logro del trabajador. Broncano y Melgarejo (2019) en su investigacion,
encontrd que los trabajadores del Parque Nacional Huascaran (P.N.H.) cuentan con poca
orientacion para afrontar cambios, ademéas se sienten poco satisfechos por las inadecuadas
condiciones fisicas y materiales y que la comunicacion influye en el trabajo en equipo, donde
mantienen una comunicacion descendente, esto no permite fortalecer las relaciones
interpersonales, lo que dificulta el alcance de las metas establecidas. Por otro lado, Lunay Mamani
(2018) hallo que, a pesar de que los colaboradores no sienten que haya un buen liderazgo,

presentan una motivacion tipo intrinseca, la cual refuerza sus acciones para hacer un buen trabajo.

VALORES

Con respecto a la dimension valores, la mayor parte de los trabajadores consideran que en
la municipalidad cada area trabaja con objetivos reales y alcanzables, cumpliendo estrictamente
los procedimientos establecidos, y que existe mucha colaboracién entre las areas de trabajo.
Ademas, los trabajadores mencionan que un poco mas de la mitad de ellos son transparentes y
evitan hablar a espaldas de otros y gran parte de ellos se respetan sin importar el puesto que
desempefien. Afirman también que se comparte informacién de forma oportuna y transparente, y
que la entidad esta comprometida a apoyar las actividades de innovacién. Asimismo, manifiestan
gue se sienten satisfechos con el servicio que brindan a los usuarios, pues consideran que los
servicios satisfacen sus necesidades. De la Torre y Afan (2017) encontrd que los valores de la
cultura organizacional estan directamente relacionados con el desempefio de los empleados de la

Oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Perd, con lo cual al fortalecer los
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Valores institucionales se veran cambios positivos en el Desempefio Laboral de los trabajadores.
También, (Gervacio Soldrzano, 2018) en su investigacion menciona que, la cultura organizacional
a través de sus valores, creencias y normas inciden en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad Distrital de Chacabamba. Por otro lado, De Lama (2016) encontré que, “el
Gobierno Regional de Piura brinda servicios ciudadanos los cuales no se prestan adecuadamente

porque la cultura organizacional existente no lo permite”.

SUPUESTOS

En cuanto a la dimension supuestos, la mayor parte de los trabajadores consideran que la
gente dice lo que piensa, abiertamente y con confianza, y que cuando aportan sus propuestas y
soluciones son consideradas. Los trabajadores mencionan que, en la municipalidad siempre les
motivan a dar su mayor esfuerzo en el trabajo y se preocupan por el balance entre el trabajo y la
familia. También, afirman que cuentan con todos los recursos para realizar sus labores de manera
eficiente. Por otro parte, indican que los ascensos, aumentos y demas beneficios que la entidad
otorga no se realizan por méritos, sin embargo, afirman que no hay favoritismos. Asimismo,
afirman que existe tolerancia con los errores y no se buscan culpables cuando ocurre algun
problema, manifestando que los jefes cumplen con sus promesas y reconocen sus errores. Luna y
Mamani (2018) la gerencia no confia en sus empleados, la mayoria de las decisiones las toma la
alta direccion, trabajan en una atmdésfera de miedo y castigo, y tienen pocas probabilidades de
formacion. De Lama (2016) en su investigacion menciona que, “la forma que los trabajadores ven
la realidad y la interpretacién que hay es de vital importancia para el Gobierno Regional dado que
las actitudes, percepciones, personalidad, valores y su aprendizaje evidentemente afectan la
calidad de los servicios que se brindan”. También, De la Torre y Afan (2017) encontré que las
Creencias de la Cultura Organizacional se relacionan directamente con el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Perd, con lo
cual al mejorar la Imagen institucional se veran cambios positivos en el Desempefio Laboral de
los trabajadores.(Jiménez, 2021) afirma que, la equidad que se maneja no es la mas adecuada se
tiene la percepcion de existir favoritismo por ciertos miembros del equipo de trabajo. De Lama
(2016) afirma que “las condiciones de trabajo, oportunidades de carrera y desarrollo profesional,
el manejo de compensaciones y reconocimientos, asi como la comunicacion en el trabajo de equipo
y falta de conocimiento de los instrumentos de gestidn, objetivos institucionales tiene influencia
en la cultura corporativa y el comportamiento de los trabajadores lo que se traduce en una rutina

del desarrollo de sus trabajos”.
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4.2.2. Desempefio Laboral
INNOVACION

En cuanto a la dimension innovacion, la mayor parte de los trabajadores indicaron que se
cumplen las labores asignadas en ausencia del jefe inmediato superior, del mismo modo,
mencionaron que cuentan con el apoyo de sus comparfieros para alcanzar las metas establecidas.
Robbins y Coulter (2014) explica que el desempefio de las tareas refleja una combinacion entre
eficacia y eficiencia en la realizacion de las actividades laborales. Surco (2018) encontrd que el
55.3% de los trabajadores algunas veces logran desarrollar un trabajo con eficacia, en

consecuencia, el cumplimento de metas y objetivos por parte de los trabajadores, es positivo.

SATISFACCION

Con respecto a la dimension satisfaccion, la mayor parte de los trabajadores manifestaron
que reciben motivacion del lider para desarrollar sus propias ideas. Garcia (2010) indica que “la
satisfaccion laboral como una actitud en la que una persona asume antes sus labores el sentir
propio de sus sentimientos, actitudes, estados de animo y comportamiento en general respecto a
su actividad laboral”. Sin embargo, Rodriguez (2014) descubrié que los trabajadores estan

desmotivados debido a una falta de reconocimiento por sus esfuerzos.

EFICIENCIA

Con respecto a la dimension eficiencia, la mayor parte de los trabajadores indicaron que
son puntuales en la entrega de trabajos que le asignan, ademas mencionaron que encuentran cosas
interesantes por aprender en el trabajo. Del mismo modo expresaron que se sienten participes de
los éxitos y fracasos de su area de trabajo en la Municipalidad. Chiavenato (2004) nos dice que,
la eficiencia es el uso 6ptimo de los recursos disponibles para obtener los resultados deseados.
En otras palabras, la eficiencia tiene relacion con los recursos empleados y los resultados
conseguidos. Asimismo, representa las competencias o cualidades basicas de una organizacion,
Cuyo proposito es alcanzar continuamente sus metas, incluso en situaciones complejas y
altamente competitivas. Por otro lado, la eficiencia se centra principalmente en la resolucion de
problemas, el ahorro de costos, el cumplimiento de 6rdenes y obligaciones, y las formas de
capacitar a los subordinados con un enfoque receptivo para realizar las tareas. Melgarejo y

Broncano (2019) encontré que “los trabajadores, solo cumplen con las actividades asignadas a
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su cargo, limitandose a trabajar solo lo necesario, que no les permite lograr los objetivos de

manera eficaz y eficiente”.

CRECIMIENTO LABORAL

Con respecto a la dimension crecimiento laboral, la mayor parte de los trabajadores
expresaron que toman la iniciativa ante problemas o retos en su gestion laboral. Chiavenato
(2007) define que, el crecimiento laboral es importante tanto para los empleados como para las
empresas. En resumen, si los empleados pueden mejorar sus habilidades y conocimientos
mientras estan en el trabajo, estaran mejor preparados para enfrentar los desafios. También hay
personas que se motivan dia a dia para lograr los objetivos de la organizacién. Por otro lado, la

resolucion de problemas consiste en tomar las decisiones correctas en el momento adecuado.

PRODUCTIVIDAD

Con respecto a la dimension productividad, la mayor parte de los trabajadores
manifestaron que siempre consideran al jefe como modelo de lo que se debe hacer. Para Martinez
(2007) la productividad es la mejora continua del desempefio colectivo, que es el resultado de la
eficiencia con la que generalmente se gestiona el talento humano. Jiménez (2021) descubrié que,

la mayoria de los colaboradores tienen altos niveles de eficiencia, productividad y eficiencia.

CALIDAD

Con respecto a la dimensién calidad, la mayor parte de los trabajadores expresaron que
entre comparieros siempre existe respeto, trato amable y cortés. Y casi la mitad de los
trabajadores manifestaron que la Municipalidad constantemente le ofrece oportunidades para su
desarrollo profesional. Jiménez (2018) en su investigacion, encontré que el 53.1 % de los
trabajadores afirman que “la relacion que establecen con sus compafieros de otras areas es
desagradable”. En conclusion, el trabajo en equipo es deficiente, puesto que, no genera canales
de comunicacion asertiva, indicando que la comunicacion es inapropiada con expresion de voz
negativa, esto dificulta la relacion entre colaboradores, generando problemas que afecta en la
coordinacion de actividades y asignacion de tareas. Shahzad (2014) en su investigacion, encontrd
que la comunicacién y la participacion de los trabajadores de la organizacion son factores
significativos de la cultura organizacional que inciden en el desempefio laboral. Una cultura
organizacional fuerte obtiene a trabajadores comprometidos con las metas organizacionales,

convirtiéndose en una oportunidad de desarrollo profesional para el colaborador.
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Capitulo V: Propuesta
Plan de Cultura Organizacional para mejorar el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume.

Justificacion

El presente plan tiene como fin desarrollar un conjunto de actividades para mejorar la
cultura organizacional y por ende el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tucume.

Objetivo general

Elaborar el plan de cultura organizacional para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume.

Obijetivos especificos

Proponer una re-disribucion de los ambientes con la finalidad de convertirlos en

espacios mas agradables y confortables para el trabajo.

Programar un seminario-taller de liderazgo emocional para mejorar el comportamiento

de los jefes y directivos de la municipalidad.

Disefiar un programa de comunicacion organizacional para mejorar las

comunicaciones verticales y horizontales.

Disefar un programa de reconocimientos (econémicos y no econémicos) para mejorar

el sentido de pertenencia y compromiso.

Proponer la firma de un convenio interinstitucional con la Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo, de apoyo mutuo, relacionados en asesoria, consejeria, capacitacion, practicas pre

profesionales y otros que ambas instituciones determinen.
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Base Cientifica
1. Disefio interior

Periate (2011) afirma que “el disefio interior compendio de intervenciones funcionales,
estéticas y de confort en el espacio arquitectonico interior, relacionadas con el manejo
tridimensional de superficies en cuanto a sus formas, proporciones, estilos, colores,

iluminacion, texturas, transparencias, equipamiento, tecnologia, mobiliario y objetos” (p.42).
Espacio de trabajo

Delfino (2015) define que “el diseno del espacio de trabajo puede tener un impacto
significativo en la felicidad del trabajador, para lo que promueven utilizar en el disefio los
mismos principios que nos hacen felices y saludables en nuestra vida fuera del trabajo”

(p.258).
Distribucion en planta

Nufez Carballosa (2014) sefiala que “la distribucion en planta (o layout) consiste en
determinar la mejor disposicion de los elementos necesarios para llevar a cabo la actividad de
una empresa (ubicacién de maquinas, puestos de trabajo, almacenes, oficinas, etc.) dentro de
la instalacion productiva, de manera que se alcancen los objetivos establecidos de la forma

maés adecuada y eficiente posible” (p. 380).
2. Liderazgo emocional

Segtin Goleman (1996) define “El liderazgo emocional es orientar a una organizacion
0 equipo gestionando correctamente no s6lo acciones y presupuestos, sino también los
sentimientos y las expectativas de los que trabajan en el grupo. Es decir, el lider emocional

debe conseguir objetivos planificados en el equipo al que dirige”. (Goleman, 1996)
3. Comunicacion

Segun Fernando Collado (1999) expresa que “la comunicacion es un proceso mediante
el cual las personas de distintos ambientes intercambian mensajes en un contexto especifico
por uno 0 mas canales. Y con frecuencia responde a ellos por retroalimentacion verbal y no
verbal” (p. 19).
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3.1. Comunicacion Organizacional:

Fernandez Collado (1999) define “Un conjunto de técnicas y actividades encaminadas
a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion,
entre la organizacion y su medio; o bien, influir en las opiniones, actitudes y conductas de los
publicos internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta Gltima cumpla

mejor y mas rapido los objetivos” (p.21).
Dentro de los tipos de comunicacién, Fernando Collado (1999) menciona:

3.2. Comunicacion Vertical: “Es aquella que fluye ascendente o descendentemente
entre subordinados y superior. Esta comunicacion permite regular y controlar la
conducta de los subordinados en aspectos tales como: Instrucciones y
planificacion de las tareas, informacion relativa a procedimientos, practicas,
politicas, valoracion del rendimiento de los empleados” (Ferndndez Collado,
1999, p. 22).

3.3. Comunicacion Horizontal: “Es la que se produce entre personas y departamentos
que estan en un mismo nivel jerarquicos por lo tanto se desplaza siguiendo las
lineas horizontales del organigrama en sus diferentes niveles produciendo un
intercambio de informacion entre comparieros o iguales” (Fernandez Collado,
1999, p.22).

4. Reconocimiento

Robbins (2004) define que “es un conjunto de préacticas disefiadas para recompensar o
felicitar a sus empleados que desean reforzar comportamientos positivos y conductas que se
alinean con la estrategia de su empresa y tienen como objetivo aumentar la productividad”
(p.191).

Tipos de reconocimiento:

= Reconocimiento formal: “construir una cultura de reconocimiento y
asegurar su efecto. Cuando se realiza eficazmente este tipo de

reconocimiento es muy visible en cuanto a resultados y rentabilidad”

(Robbins, 2004).



= Reconocimiento informal: “Se concibe como un sistema simple,
inmediato y con un bajo costo que refuerza el comportamiento de los
empleados ” (Robbins, 2004).

5. Capacitacion
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Chiavenato (2007) expresa que “la capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,

aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos” (p.

386).

Tipos de Capacitacion

1. Transmision de informacion: “Es el elemento esencial de muchos programas

de capacitacion, en otras palabras, la informacion que se transmite a los

empleados en forma de grupo de conocimientos” (Chiavenato, 2007, p. 386).

Desarrollo de habilidades: “Las habilidades, destrezas y conocimientos que
se relacionan directamente con el desempefio del puesto, es decir, es una
formacién directamente orientada a las tareas y operaciones que se llevaran a
cabo” (Chiavenato, 2007, p. 386).

Desarrollo o modificacion de actitudes: “Se busca modificar las actitudes
negativas de los trabajadores para convertirlas en actitudes mas favorables,
como aumentar la motivacion o desarrollar la sensibilidad del personal
directivo y supervisor, esto puede implicar la adquisicion de nuevos habitos y
actitudes, especialmente en relacion con los clientes” (Chiavenato, 2007, p.
386).

Desarrollo de conceptos: Es la capacidad de abstraer y conceptualizar ideas
y filosofias con el fin de facilitar la aplicacion y generacion de conceptos para
que se desarrollen gerentes que puedan pensar de manera amplia y global
(Chiavenato, 2007, p. 387).
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Distribucién de los ambientes
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Obijetivo: Proponer una re-distribucion de los ambientes con la finalidad de convertirlos en espacios mas agradables y confortables para el trabajo.

Tiempo
Enero-2022
ESTRATEGIA POLITICA ACTIVIDADES A RESPONSABLE RECURSOS INDICADOR
EJECUTARSE Semanas
1(2|3|4

1. Realizar un analisis

de la distribucién de los

ambientes de la

municipalidad.

Tener ambientes | 2 Elaborar un programa . o
Redisefiar la distribucion COS?OSS)SS’ 2?;611?:32 de re-distribucion de los ;thliezsosdzeesgrrrl]tolﬂg, = Ambientes
de  los  ambientes, :/rabg'a dorre)s rgalicen ambientes ~ de  la equipos P do | redisefiados.
cambiando colores, J - municipalidad. quipos Espacios mejor
iluminacién espacios SUS actividades : Jefe de Personal proteccion — personal utilizados
equinos v mopiliario. | 2d€cuadamente, - que 3. Ejecutar el programa (pandemia) Y |e  Ambientes
quipos  y ' | les permita | de re-distribucion de los materiales que se
sefializando las zonas de ~ ambientes de la o agradables y
seguridad y circulacion desempefarse de ninali indiquen —en el confortables
" | forma eficiente y | municipalidad. programa. '
eficaz.

4. Monitorear y evaluar
los resultados de la re-
distribucion de  los
ambientes de la
municipalidad.




Tabla 58.

Seminario-taller de liderazgo emocional
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Objetivo: Programar un seminario-taller de liderazgo emocional para mejorar el comportamiento de los jefes y directivos de la municipalidad.

Tiempo
« ACTIVIDADES A Marzo 2022
ESTRATEGIA POLITICA EJECUTARSE Semanas RESPONSABLE | RECURSOS INDICADOR
1121314

1.Realizar un diagnostico de

estilos de liderazgo a los jefes

y directivos de la

municipalidad.

2. Definir el perfil del Mejora el
Capacitar a  los La participacién de | liderazgo para los directivos Utiles de comportamiento de los
dirgctivos iafes todos los jefes sera |y jefes de la municipalidad. escritorio, directivos y jefes.

Y obligatoria con | 3. Coordinar con la UNPRG equipos de Mejora el trato.
en liderazgo | . . . 9 X )
. asistencia al 100% de | la  designacion de un computo, Mejora la
emocional y . . . ) . L
. - las clases dictadas. capacitador, quién con la Jefe de Personal | multimedia y participacion.
administracion del e . . X . .
cambio con El _cosf[c,) de |&,1 oficina del personal el_abo_r,ara equipos de Mejora la sgtlsfaccmn
docentes  de  la capacitacion sera | el programa de capacitacion. proteccion de los trabajadores.
asumido por la | 4. Realizar el seminario-taller personal Mejora las relaciones
UNPRG. Lo ) . . :
municipalidad. de liderazgo emocional y (pandemia). entre superiores y

administracién del cambio.

5.Evaluar los resultados del
seminario-taller.

6.Realizar una charla de
retroalimentacion.

subordinados.




Tabla 59.

Programa de comunicacion organizacional
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Objetivo: Disefiar un programa de comunicacion or

anizacional para mejorar las comunicaciones verticales y horizontales.

Tiempo
: ACTIVIDADES A Abril 2022
ESTRATEGIA POLITICA EJECUTARSE " Semanas | RESPONSABLES | RECURSOS INDICADOR
11234
1.Coordinar  con la = Registro de
Asistencia obligatoria de todos | universidad la designacion participantes.
los trabajadores, directivos y | de un capacitador, quién = Mejora la
operarios, al programa de | con la oficina del personal ) comunicaciéon con
Desarrollar  un | comunicacion organizacional. | elaborara el programa. Utiles de los usuarios.
programa de | EI programa sera organizado | 2.Ejecutar el programa de escritorio, |= Mejora la
comunicacion por el area de Personal. comunicacion Jefe de Personal equipos de comunicacion
organizacional Todos los capacitadores seran | organizacional. :ofes de las y cémputo, horizontal y
que ayude a los | docentes de la UNPRG, los | 3.Monitorear y evaluar el difejrentes areas de multimediay | vertical.
trabajadores con | mismos que participaran por el | programa de la municipalidad equipos de |= Trabajadores que
asesoria de | convenio interinstitucional | comunicacion P ' proteccion conocen y
docentes de la|entre la  universidad Yy | organizacional. personal comparten la vision
UNPRG. municipalidad. 4.Generar espacios de (pandemia). organizacional.

El costo de la capacitacion sera
asumido por la municipalidad.

reflexion, participacion y
retroalimentacion para
mejorar continuamente.

Trabajadores que
participan en las
mejoras de la

institucion.




Tabla 60.

Programa de reconocimiento.
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Objetivo: Disefiar un programa de reconocimientos (econémicos y no economicos) para mejorar el sentido de pertenencia y compromiso.

Tiempo
Junio-
ESTRATEGIA POLITICA ACTIVIDADES A EJECUTARSE D'Cz'grznzbre RESPONSABLES | RECURSOS|  INDICADOR
Semanas
1(2|3|4
" Designar una comision 1.Designacion y nombramiento de la
de e_va_luacmn Y| comision de evaluacion y calificacion
reconommlentollabo_ral, de reconocimiento laboral de los ,
Establecer conformado por: el jefe |y pajagores. = Numero de
reconocimientos de personal, —un — » trabajadores
laborales representante de la|2.La comision propone programa de Utll_es qe reconocu_jos_.
econdmicos y no| Municipalidad reconocimiento  laboral para los escritorio, | = Reconocimientos
ECONBMICOS designado  por el trabajadore.:sl. equipos de economicos y no
mensuales Gerente y un 3.Aprob_aC|_on de Programa de Gerente Municipal computo, economicos
semestrale:s, y representante del | reconocimiento laboral. y Comisién, multimedia y ejecutados de
anuales  (cursos sindicato. 4. Evaluacién de desempefio de los equipos de acuerdo a lo
virtuales, canastas = Establecer |nd|_c§dores trabajadores. proteccion progra_tmado.
de regalo, diploma gara la ~eva|ua((j:|on cliel 5Elaborar  un cuadro de per('jsone_ll -Trabajadorte_zz
J medall l meor | SSSEER0 G 1% reonocimeno lboal ) | comprometio
trabajador del mes). J , 6.Ejecucion  del  cuadro  de

= Evaluar y retroalimentar
anualmente el programa
de reconocimiento
laboral.

reconocimiento laboral.

7.Monitorear y evaluar los resultados
del reconocimiento laboral.

pertenencia.




Tabla 61.

Propuesta de convenio interinstitucional con UNPRG
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Obijetivo: Proponer la firma de un convenio interinstitucional con la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, de apoyo mutuo, relacionados con asesoria,
consejeria, capacitacion, practicas pre profesionales y otros que ambas instituciones determinen.

Tiempo
ACTIVIDADES A Febrero
i 2022
ESTRATEGIA POLITICA EJECUTARSE RESPONSABLES| RECURSOS INDICADOR
Semanas
112|3|4
1.Proponer al  Concejo
Municipal la aprobacion de la
firma de convenio con la Utiles de
Firmar un convenio con la UNPRG. escritorio
conocimientos, | Firmar convenios | @Prueba el convenio. Jefe de Personal y |computo, UNPRG. -
experiencias en beneficios interinstitucionales — Jefe del Area multimedia = Convenio implementado.
de los trabajadores de laj, = ° " ' 3.Reunion con las Usuaria eqUinoS dZ = Programas de
Municipalidad y de los oy + | autoridades. ' quipos capacitacion elaborados
) proteccion X
trabajadores (docentes) vy ] ] ersonal e implementados.
estudiantes de la UNPRG. 4.Firma de convenio. P .
(pandemia).

5. Ejecucidn de convenio.

6. Evaluacion de convenio.
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CONCLUSIONES

1. Lacultura organizacional tiene una influencia positiva y significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tacume. Esto queda demostrado a través
del coeficiente de Pearson, igual a 0.395 y el nivel de significancia de 0,01.

2. La cultura organizacional de la Municipalidad Distrital de Tucume presenta las siguientes
caracteristicas:

A. En ladimension artefactos los trabajadores se sienten satisfechos con el disefio interior
de la institucion, con las relaciones que tienen con sus superiores, generando una buena
comunicacion y trabajo en equipo. Afirman también que, no se informa a los
trabajadores nuevos, las historias o leyendas de la institucion, y que tampoco se dan
reconocimientos por el buen desempefio.

B. En ladimension valores, los trabajadores tienen un sistema de trabajo comunicado, con
metas claras y trabajo en equipo para lograr las mismas. Un poco mas de la mitad de
ellos son transparentes y evitan hablar a espaldas de otros y gran parte de ellos se
respetan sin importar el puesto que desempefien. Mencionan que, la institucion les
brinda una innovacion adecuada para atender eficientemente a los usuarios.

C. En la dimension supuestos, la mayor parte de los trabajadores dicen lo que piensan,
abiertamente con confianza y que cuando aportan sus propuestas y soluciones son
consideradas. Ademas, se sienten motivados para dar su mayor esfuerzo en el trabajo.
Indican también, que los ascensos y beneficios que la municipalidad otorga no se
realizan por méritos.

3. Los principales hallazgos en el desempefio laboral fueron:

A. En la dimension innovacion, los trabajadores cumplen las labores asignadas en
ausencia del jefe inmediato superior, ademas, reciben ayuda de sus colegas para
alcanzar las metas establecidas.

B. En la dimensidn satisfaccion, los trabajadores se sienten satisfechos porque reciben
motivacion del jefe para desarrollar sus propias ideas.

C. Enladimension eficiencia, los trabajadores son puntuales en la entrega de trabajos que

le asignan y también encuentran cosas interesantes por aprender en el trabajo.



67

D. Enladimensién crecimiento laboral, la mayor parte de los trabajadores toman iniciativa
ante problemas o retos en su gestion laboral, pues consideran que los problemas son
parte de la dinamica de la institucion y de la vida diaria.

E. En la dimension productividad, los trabajadores consideran al jefe como modelo a
seguir.

F. En la dimension calidad, los trabajadores expresaron que entre compafieros siempre
existe respeto, trato amable y cortes; y que la institucion ofrece oportunidades para su

desarrollo profesional.
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RECOMENDACIONES

Desarrollar e implementar programas de incentivos y reconocimientos a los
trabajadores, a fin de reconocer el esfuerzo, la dedicacién y el compromiso de su
trabajo. Crear un “Libro de Cultura” donde se plasme los valores, esté escrito la
historia y los mejores momentos de la municipalidad para que el trabajador se
informe y se sienta orgulloso de su institucion.

Fortalecer los valores de la Municipalidad Distrital de Tucume, a través del respeto,
honestidad, disciplina, solidaridad y colaboracion; valores que deben ser
practicados por todos los trabajadores, de manera que se conviertan cada uno en el
ejemplo del otro.

Establecer indicadores de desempefio para la evaluacion de los trabajadores, a fin
de verificar o comprobar el nivel de ejecucion de sus tareas, de manera que se
establezcan los correctivos para la mejora o necesarias.

Implementar la propuesta elaborada en el presente estudio. (Capitulo V)
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Objetivo: Diagnosticar la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tlcume.

Instrucciones: A continuacion, encontrara una serie de enunciados vinculados a la cultura
de su organizacion. Le agradecemos que responda marcando con un aspa (X) el recuadro que
considere que exprese mejor su punto de vista. Recuerde que no hay respuesta correcta e
incorrecta; ya que todas son opiniones. Por favor no deje ninguna pregunta en blanco pues
su respuesta es muy valiosa para nuestra investigacion. Las respuestas seran anonimas, por
lo tanto, la informacion seré confidencial. Gracias por su colaboracion.

Datos generales:

Sexo: () Femenino () Masculino Edad: ..................
Condicion laboral: .....................
N° ITEM NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE
El disefio interior de la municipalidad es el adecuado para el
1 desarrollo de mis actividades.
El estilo de liderazgo de mi superior me motiva a cumplir
voluntariamente mi trabajo.
2
El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el
3 trabajo en equipo, el contenido y la participacion.
El lenguaje utilizado en la municipalidad es el adecuado para una
4 buena comunicacion.
Los simbolos: imagenes, eslogan, placas, etc., transmiten
fielmente lo que se practica en la municipalidad.
5
La municipalidad realiza ceremonias de reconocimiento a sus
6 trabajadores por sus logros personales.
Se transmite al personal nuevo, las historias, mitos o leyendas
propias de la municipalidad.
7
8 La municipalidad recurre a todos los empleados por igual para
encontrar y resolver problemas.
9 Me siento orientado para solucionar una posible crisis dentro de la
municipalidad.
10 Aqui cada area trabaja en busca del cumplimiento de objetivos

reales y alcanzables.
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El trabajo se realiza cumpliendo estrictamente los

1 procedimientos establecidos por la municipalidad.

12 | Aqui las personas son transparentes y evitan hablar a tus espaldas.

13 | La informacion se comparte a tiempo y de forma transparente.

14 Aqui se colabora entre areas y se busca lo mejor para la
municipalidad.

15 | Aqui las personas son muy colaboradoras.

16 | Me siento satisfecho con el servicio que brindamos a los usuarios.

17 El servicio brindado en la municipalidad satisface las necesidades
de los usuarios.

18 Aqui se respeta a cada trabajador sin importar el puesto que
desempefie.

19 La municipalidad esta comprometida y ofrece pleno apoyo a las
actividades de innovacion.

20 | Aqui la gente dice lo que piensa, abiertamente y con confianza.

21 Podemos aportar propuestas y soluciones a todos los niveles y son
consideradas.

22 | Aqui te motivan a dar tu mejor esfuerzo en el trabajo.

23 | Aqui se preocupan por el balance entre trabajo y familia.

24 | Cuenta con los recursos necesarios para hacer su trabajo.

25 | Agui se asciende en forma justa por méritos.

26 En la municipalidad no hay favoritismos, a la gente se le trata con
equidad

97 Todos tienen la misma oportunidad de recibir aumento,
bonificaciones y ascensos.

28 | Agui no se busca culpables, mas bien soluciones a los problemas.

29 Existe tolerancia con los errores y se toman como ocasiones de
aprendizaje.

30 | Los jefes siempre cumplen sus promesas.

31 Los jefes reconocen honestamente sus errores y analizan el modo

de corregirlos.

Gracias por su colaboracion!.




Anexo 2. Cuestionario de Desempefio Laboral
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Objetivo: Recabar informacién sobre el desempefio laboral que realiza el personal

de la Municipalidad de Distrital de Tucume.

Instrucciones: Le agradecemos que responda marcando con un aspa (X) el recuadro
que considere segun corresponda. Por favor no deje ningin item en blanco pues su
respuesta es muy importante para nuestra investigacion. Las respuestas seran
anonimas, por lo tanto, la informacion serd confidencial. Gracias por su

colaboracion.
l. DATOS GENERALES

Género: () Masculino ( )Femenino

Grado de instruccion

Rango de Edad

a) Primaria a) 18 -25
b) Secundaria b) 26 — 33
c) Técnico c)34-41
d) Universitario d) 42 - 49

e) Maestria

e) 50 en adelante

f) Doctorado

DESEMPENO

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

1. Se cumplen las tareas asignadas en ausencia del jefe
inmediato superior

2. Recibe ayuda de sus comparieros de trabajo para superar
las metas establecidas

3. Recibe motivacion del jefe para desarrollar sus propias
ideas

4. Recibe reconocimiento del jefe al desarrollar formas
mejores de realizar las tareas

5. Es puntual en la entrega de trabajos que le asighan

6. Ha aprendido o existen cosas interesantes por aprender
en el trabajo.

7. Se siente parte del éxito y fracaso en su area de trabajo

8. Cuenta con iniciativa ante problemas o retos en su
gestion laboral

9. Considera al jefe como modelo de lo que se debe hacer

10. La municipalidad le brinda oportunidades para su
desarrollo profesional

11. Entre compafieros de trabajo existe: respeto, trato
amable y cortés.

Gracias por su colaboracion.!
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Técnica

Instrumento

Cultura
organizacional

Artefactos

Arquitectura v disefio

Estilo de liderazgo

Lenguaje

Simbolos

Rituales Historias, mitos y leyendas
Resolucion de conflictos

Valores

Ornientacion hacia resultados
Calidad

Transparencia

Trabajo en equipo

Servicio al cliente

Respeto

Innovacién

Supuestos

Libertad de expresion

Motivacién

Ascensos, favoritismos v preferencias
Error-Castigo

Rol de jefes

Encuesta

Cuestionario

Desempefio
laboral

Innovacion

Actitud mental buscando la mejora continua.

Brindar servicio que satisfaga las necesidades del cliente.

Satisfaccion

Grado de compromiso e identificacion con el trabajo.
Satisfaccion Laboral.
Tdentificacién con la organizacién

Eficiencia

El cumplimiento de los Objetivos.

Crecimiento Laboral

Logros en su vida personal y laboral.

Productividad

Utilizacion correcta de los recursos disponibles.

Calidad

Lograr ventaja competitiva

Encuesta

Cuestionario
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Anexo 5. Confiabilidad y validez del instrumento

Tabla 62.

Alpha de Cronbach de la Cultura Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados

0.954 0.960 31

El valor de la prueba de Alfa de Cronbach de 0.960 indica una EXCELENTE

consistencia, por lo tanto, el instrumento Sl es confiable.

Tabla 63.

Alpha de Cronbach del Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados

0.934 0.938 11

El valor de la prueba de Alfa de Cronbach de 0.938 indica una EXCELENTE

consistencia, por lo tanto, el instrumento Sl es confiable.



Anexo 6. Correlacion de Pearson

Tabla 64.

Relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Laboral

85

CORRELACIONES

Dimension 1:

Variable
Independiente

Dimension 2:

Variable
Dependiente

Correlacion de

Pearson
CULTURA
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral)
N
Correlacion de
- Pearson
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral)
N

1

99
,395%*

,000
99

,395**

,000
99

99

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

De acuerdo con los resultados estadisticos que se muestran en la tabla N° 64, la “Cultura

Organizacional” se relaciona directamente con el “Desempeiio laboral” conforme lo

establece el coeficiente de correlacion de Pearson (r=,395) lo que indica una influencia

POSITIVA, pero con una correlacion significativa bilateral en el nivel 0,01.



