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INTRODUCCION

En la actualidad los lideres de Recursos Humanos de muchas empresas refieren que la
ausencia de compromiso laboral en los trabajadores y el poco desempefio laboral que estos
ejercen, son causantes de gue no exista una cultura organizacional pertinente, ni el respeto
de las normas que no intervengan en su remuneracion y/o propio beneficio individual. Por
ello se pretende realizar esta investigacion, donde se hallé la relacion entre la cultura
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo. La
investigacion se rige bajo un método cientifico descriptivo, tipo aplicada, nivel correlacional
y disefio descriptivo correlacional. Para la recoleccion de los datos, se hizo uso del
Cuestionario de Cultura Organizacional y la Rubrica de Desempefio Laboral, que cuentan
con su validez y confiabilidad. El contenido del siguiente documento es el siguiente:

El primer capitulo aborda el planteamiento del problema, detallando la descripcién del
problema, la delimitacion del problema, la formulacion del problema, las justificaciones y
los objetivos.

En un segundo capitulo contiene el marco tedrico, donde se dan a conocer los
antecedentes internacionales y nacionales, las bases teoricas o cientificas y el marco
conceptual.

En un tercer capitulo incluye las hipétesis; tanto generales y especificas; asi como la
conceptualizacién de variables.

En cuarto capitulo acerca de la metodologia, se expone el método, el tipo, el nivel y el
disefio con el que se trabaja en la investigacion; ademas de, la poblacion y la muestra, las
técnicas e instrumentos usados para la recoleccion de datos, las técnicas de procesamiento y
analisis de datos y las consideraciones éticas.

En un quinto capitulo se expone los resultados, donde se describen los datos en tablas

y figuras de frecuencia y porcentaje y la comprobacion de las hipétesis.
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Se presenta también la discusion de los resultados, las conclusiones y recomendaciones
en base a los resultados hallados.

Y, por ultimo, se deja adjunto las referencias bibliogréaficas respetando el formato APA
y los anexos que contiene la matriz de consistencia, la operacionalizacién de variables,
operacionalizacion de los instrumentos, los instrumentos utilizados, la data de procesamiento

de datos, la validez y confiabilidad, el consentimiento y las evidencias fotograficas.

Los autores.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo la siguiente pregunta ;qué relacion existe entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo, 20217, cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo, 2021. EI método que se utilizo fue cientifico, el tipo de investigacion fue
aplicada, el nivel de investigacion es correlacional y el disefio que se empled es descriptivo-
correlacional. Para la recoleccion de los datos se utilizo el Cuestionario de Cultura
Organizacional y la Rabrica de Desempefio Laboral en 81 colaboradores de la municipalidad
en mencion. Los resultados indicaron que el 15% de los colaboradores refieren que la cultura
organizacional esta en nivel medio y el 85% refiere que es alto; el 52% de los colaboradores
tienen un desempefio laboral regular y el 48% es eficiente. Para la comprobacion de las
hipdtesis, se utilizo el coeficiente de Rho de Spearman, cuyo valor rho fue de 0,402 y un p-
valor de 0,000 indicando asi, relacion directa, moderada y significativa. Se concluye que
existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
en los colaboradores de la municipalidad, es decir a mayor nivel de cultura organizacional,
mayor sera el desempefio laboral, incrementado asi la productividad y satisfaccion de los
trabajadores. Se recomienda publicar los resultados en base a los hallado en la investigacidn,
continuando con la linea y profundizar el estudio en un nivel mayor.

Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral, municipalidad.
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ABSTRACT

The present research had the following question, what relationship exists between the
organizational culture and work performance in the collaborators of the Provincial
Municipality of Chanchamayo, 2021 ?, whose objective was to establish the relationship
between the organizational culture and the work performance in the collaborators of the
Provincial Municipality of Chanchamayo, 2021. The method used was scientific, the type of
research was applied, the level of research is correlational and the design used is descriptive-
correlational. For data collection, the Organizational Culture Questionnaire and the Labor
Performance Rubric were used in 81 employees of the municipality in question. The results
indicated that 15% of the collaborators refer that the organizational culture is at a medium
level and 85% refer that it is high; 52% of employees have a regular job performance and
48% are efficient. To test the hypotheses, the Spearman Rho coefficient was used, whose
rho value was 0.402 and a p-value of 0.000 thus indicating a direct, moderate and significant
relationship. It is concluded that there is a direct and significant relationship between
organizational culture and job performance in the municipality's employees, that is, the
higher the organizational culture, the higher the job performance, thus increasing the
productivity and satisfaction of the workers. It is recommended to publish the results based
on those found in the investigation, continuing with the line and deepening the study at a

higher level.

Keywords: Organizational culture, job performance, municipality.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad los lideres de Recursos Humanos de muchas empresas refieren
que la ausencia de compromiso laboral en los trabajadores y el poco desempefio laboral
que estos ejercen, son causantes de que no exista una adecuada cultura organizacional
ni el respeto de las normas que no intervengan en su remuneracion y/o propio beneficio
individual. Muchos estudios como el informe de la Comision Econdmica para América
Latina y el Caribe - CEPAL de la Organizacion Internacional del Trabajo (2016) a
través de balances de desempefio en los mercados laborales de Latinoamérica y el
Caribe sefialan que en el 2009 el Producto Bruto Interno sufri6 una leve contraccion y
el promedio de la tasa de desempleo aumento; pasando de 6,0 (2014) a 6,5% (2015)
en un periodo que ha ido en ascenso. No obstante, una tasa de empleo elevado no
significa buen desempefio laboral. EI mismo informe sefiala que el desempefio laboral

en el mercado de Latinoamérica y el Caribe depende del contexto de su evolucion.
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Luego de un largo periodo relativamente elevado de crecimiento financiero y una
acelerada recuperacion del impacto que dejo la crisis financiera econémica en el 2008
y 2009; en el 2011 se experimentd una desaceleracion continua en el crecimiento
econdmica de la region; es asi que, para el 2015 se evidencid una contraccion de 0,5%
en laeconomia regional. Asi mismo, las contrataciones que se realizan no incrementan
el rendimiento o desempefio laboral (ONU, 2018).

En los ultimos afios, se ha demostrado que el clima y satisfaccion laboral son
importantes factores para los colaboradores. A este respecto, Aptitus ejecutd un
estudio que puso en evidencia la importancia del clima en el desempefio laboral, donde
el 81% de colaboradores lo consideré fundamental; en ese sentido, el 86% de
trabajadores peruanos refirio que abandonaria su centro laboral si el clima seria
perjudicial. Toda institucion o centro de trabajo 0 empresa posee estrategias
especificas para satisfacer a sus clientes; pero carecen de estrategias o sistemas que
satisfagan a sus colaboradores con talento, por ello es necesario comprender que los
trabajadores actuales pertenecen a un nueva generacion y por ende, las empresas deben
enfocarse en encontrar nuevas estrategias para motivas a esta nueva generacion.
Sumado a ello, la falta de satisfaccion del colaborador podria interrumpir la
vinculacidn e identidad con la empresa, por ende, la cultura organizacional podria estar
casi nulo (El Peruano, 2018).

Esta afirmacion se corrobora también con lo presentado por las “Tendencias
Globales de Capital Humano” donde se reportd que el 87% de lideres de Negocios y
Recursos Humanos asumen que la ausencia de compromiso laboral por parte de los
trabajadores es un problema fundamental para el desarrollo de las empresas; de los
cuales, el 60% manifiesta no contar con sistemas para medir y manejar el compromiso

de sus trabajadores y; con ello, la cultura en la organizacion; asimismo, el 12% refirio
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haber establecido un programa para definir y fortalecer la cultura cooperativa y, solo
el 7% asumio tener un excelente nivel para la medicién, promocion y mejoramiento
del compromiso laboral y la retencion de sus trabajadores en la organizacion (Gestion,
2017). Frente a ello y por lo expuesto, se realiza la presente investigacion donde se

pretende realizar la correlacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral.

Delimitacion de la investigacion

Delimitacion espacial: La investigacion se realizara en la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo de la region Junin.

Delimitacion temporal: El estudio tendra una duracion de 12 meses, iniciard en enero
del 2021 y finalizara en diciembre del 2021.

Delimitacion conceptual o tematica: La investigacion se delimita a la teoria de
cultura organizacional planteada por Robbins y Judge (2009) y el desempefio laboral

por Horngren, Sundem y Stratton (2006).

Formulacion del problema
1.3.1.Problema general
¢Qué relacidn existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 20217

1.3.2.Problemas especificos
—  ¢Qué relacion existe entre la aceptacion de riesgo y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,

20217
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—  ¢Qué relacion existe entre la atencion de los detalles y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021?

—  ¢Qué relacion existe entre la orientacion hacia los resultados y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 20217

- ¢ Qué relacion existe entre la orientacion hacia las personas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 20217

1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion social
El estudio beneficia a los trabajadores y autoridades de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo, a fin de intervenir en la implementacion y
profundizacion de la cultura organizacional para mejorar el desempefio laboral
mediante estrategias laborales que incremente el rendimiento y buena conducta

del colaborador.

1.4.2. Justificacion tedrica
El presente estudio permite generalizar los resultados, resolviendo algin
vacio cientifico sobre las teorias de la cultura organizacional planteada por
Robbins y Judge (2009) y el desempefio laboral por Horngren, Sundem y
Stratton (2006). Sirve también, como antecedente de proximas investigaciones

de mayor nivel.

1.4.3. Justificacién metodoldgica
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El presente estudio encuentra su justificacion metodoldgica en el manejo

y gestion de la validez y confiabilidad de los instrumentos para obtener

resultados méas veraces y validos. Asi mismo, se respetd los estandares

instrumentales y operacionales de los cuestionarios utilizados.

1.5. Objetivos de la investigacion

1.5.1.Objetivo General

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

Identificar la relacidn entre la aceptacion de riesgo y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
2021.

Identificar la relacion entre la atencion de los detalles y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021.

Identificar la relacion entre la orientacion hacia los resultados y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021.

Identificar la relacion entre la orientacion hacia las personas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 2021.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Antecedentes internacionales

Lopez (2018) en su investigacion sobre, “Cultura organizacional y
productividad. Estudio de caso en una microempresa productora de botanas en
Metepec, Estado de México, 2018 , tuvo el objetivo de desarrollar un plan estratégico
que permita incrementar la productividad de la organizacion a través del analisis de la
cultura organizacional; investigacion de nivel exploratorio, manejo 9 trabajadores
como muestra, entre los cuales se encontraban 8 colaboradores y el gerente general de
la institucién en estudio, determinadas a través del censo y para recabar informacion
se trabajOo con entrevistas, estructura y semiestructurada. Los resultados dieron a
conocer que el 80% de personas que trabajan en dicha institucién conocen la mision,
vision, objetivos, politicas y valores, sin embargo, estos no estan bien planteados por

lo que se necesita una modificacidén. Asimismo, se concluye que la institucion requiere
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crear manuales y estandares de calidad, con la finalidad de que los colaboradores
conozcan los procesos y pasos organizacionales. Finalmente, el desconocimiento en
cuanto a la cultura organizacional como sentido de pertenencia, valores y creencias,
no contar con limite de puestos, entre otros factores; afectan de manera directa a la
productividad organizacional y desempefio personal de cada trabajador de
microempresa productora de botanas en Metepec.

Jiménez (2016) en su investigacion sobre, “La Cultura Organizacional y su
relacion con el Desempefio Laboral del personal de la empresa Humana S.A”, tuvo el
objetivo de determinar la relacion y grado de influencia que tienen las variables de la
Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de laempresa en estudio;
investigacion de nivel descriptivo correlacional, manejé a 152 colaboradores como
muestra probabilistica y para recoger datos se utilizaron la observacién directa,
encuesta y entrevista que evaluaran ambas variables. Los resultados demostraron que
la cultura organizacional tiene una relacion significativa con el rendimiento laboral de
la empresa Humana S.A., en este caso especificamente las dimensiones culturales que
tuvieron mayor impacto fueron trabajo en equipo y orientacion al cliente; en relacion
al desempefio laboral las variables motivacion y liderazgo son las que afectan
directamente sobre esta. Por otro lado, se concluye que la Cultura de Clan influye de
manera efectiva y eficiente sobre el desempefio laboral y; por ende, a los objetivos
organizacionales.

Manosalvas (2016) en su investigacion sobre, “La Cultura Organizacional y su
incidencia en el Desempefio Laboral del personal de la empresa SALUMED S.A.”,
ubicada en la ciudad de Quito, afio 2015 ”, tuvo por objetivo el andlisis de la cultura
organizacional de “SALUDMED S.A.” con la finalidad de establecer su nivel de

incidencia en el desempefio laboral, basada en la valoracion de condiciones del clima
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laboral; utilizO una muestra del total de empleados (20 colaboradores); entre
administrativos, financieros, técnicos y vendedores, a través del censo y para la
recoleccion de datos utilizo la encuesta. Los resultados demostraron que la cultura
organizacional influye de manera directa en el comportamiento de los empleados y;
consecuentemente, en el desempefio laboral. Ademas, los factores que tienen mayor
influencia sobre el desempefio laboral; son el comportamiento, desempefio y
funcionamiento integral de la empresa.

Paredes (2015) en su investigacion sobre, “La cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral en la empresa Vaud Confecciones”, tuvo el
objetivo de determinar la relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa en estudio; investigacion de nivel descriptivo
correlacional, utiliz6 a 22 trabajadores de la empresa Vaud Confecciones como
muestra; 18 operativos y 4 administrativos, que fueron evaluados por observacion,
entrevista y cuestionarios. Se demostrd que una de las variables importantes dentro de
la empresa es la cultura organizacional y sus dimensiones relevantes fueron en un 90%
la comunicacidon, 75% la toma de decisiones y en un 70% la actitud hacia el cambio,
que son factores que afectan directamente en el desempefio laboral. Del mismo modo,
en relacion a la valoracion de desempefio en la empresa Vaud Confecciones, este se
encuentra en un nivel alto que permite que los objetivos organizacionales y
expectativas personales se cumplan de manera favorable.

Figueroa (2015) en su investigacion sobre, la “Relacion entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores de una Institucion
Gubernamental ”, tuvo como fin establecer la relacion que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion;

investigacion de nivel descriptivo correlacional, manejo a 47 colaboradores de la
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independencia como muestra no probabilistica y para recoger los datos y valorar las
variables se utilizaron encuestas y cuestionarios. Se demostré que en la institucion
gubernamental la cultura organizacional no tiene relacidn con el desempefio laboral de
los trabajadores. Por otro lado, al analizar las dimensiones de cultura organizacional,
se encontrd relacién significativa entre la dimensién filosofia sobre el desempefio
laboral. Los elementos de cultura organizacional que predominaron en la institucion
se enmarcaron en el clima, las normas y las creencias; los cuales, repercuten
directamente sobre la convivencia y desempefio entre los colaboradores de la

Institucion Gubernamental.

Antecedentes Nacionales

Jiménez (2018) en su investigacion sobre, “Cultura Organizacional vy
Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad
Distrital de Desagiiadero, 2018 Chucuito — Puno ”, tuvo como propdsito determinar
la forma en que la cultura organizacional influye en el desempefio laboral;
investigacion de nivel explicativo, manejo a 32 trabajadores administrativos como
muestra, determinados a través de la poblacidn universo (censal) y para recoger los
datos y valorar las variables se utilizaron encuestas y cuestionarios. Se demostré el
alto nivel de significancia entre las variables cultura y desempefio en la municipalidad.
De igual manera, se determina que el 43,8% de jefes de area cuentan con un estilo
autoritario deficiente de liderazgo organizacional, de modo que, la calificacion de su
productividad laboral es deficiente. Por otro lado, factores como la comunicacién y el
trato se perciben como no agradables generando un ambiente negativo de trabajo.

Finalmente, se concluye que los factores de estilos liderazgo y relaciones
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interpersonales son variables fundamentales que influyen significativamente en el

desempefio laboral.

Garcia (2017) en su investigacion sobre, “La Cultura Organizacional y el
Desempefio Laboral de la empresa Peru Line Logistics SAC ubicada en Brefia, 2017 ”,
tuvo la finalidad de determinar si la cultura organizacional se relaciona con el
desempefio laboral en la empresa de estudio; investigacion de nivel descriptivo
correlacional, manej6 a 43 colaboradores de la empresa Peru Line Logistics SAC como
muestra no probabilistica y para la recoger datos se trabajé a través de la encuesta y el
cuestionario. Se demostro la existencia una significativa relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral. Asi mismo, se verifico que las dimensiones;
aceptacion de riesgo, atencion a los detalles y orientacion hacia los resultados de la
cultura organizacional se relacionan al desempefio laboral.

Sifuentes (2017) en su investigacion para optar el grado académico de magister
titulada, “Elementos de la cultura organizacional y desempefio laboral del personal
docente y administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo,
20177, tuvo el objetivo de determinar la existencia de relacion entre los elementos de
la cultura organizacional con el desempefio laboral de docentes y administrativos de
la “Universidad Nacional Santiago Antlinez de Mayolo”; investigacion de nivel
descriptivo correlacional, manejé 186 docentes, 69 administrativos y 330 estudiantes
como muestra probabilistica y para recoger datos utilizo el cuestionario. Los resultados
demostraron la existencia de una relacion positiva entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores (docentes y administrativos) de la
“Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo”. Asi mismo, tras el analisis de

cada uno de los elementos de la cultura en la organizacion se concluye que las variables
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de comunicacion, normatividad, jerarquia, autoridad, ética y conducta se relaciona
significativamente con el desempefio laboral.

De la Torre (2017) en su investigacion sobre, “Cultura Organizacional y la
relacion con el Desempefio Laboral en los trabajadores de la oficina de desarrollo
técnico de la Biblioteca Nacional del Peru 2017”, tuvo como objetivo la
determinacién de la forma en que la cultura organizacional se relaciona con el
desempefio laboral; investigacién de nivel descriptivo correlacional, manejo a 37
trabajadores como muestra probabilistica y para recoger datos y valorar las variables
se utilizd dos cuestionarios. Se demostrd la existencia de relacion significativa,
directamente proporcional entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores. De igual manera; la medicidn de los factores de la cultura organizacional
como; valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia, concluyen la existencia
de una relacion significativa, directamente proporcional hacia el desempefio laboral de
los colaboradores de la “Oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del
Pert”.

Apaza (2017) en su investigacion para obtener el grado académico de magister
titulada, “Relacion entre la Cultura Organizacional y Desempefio Laboral del
personal docente del Colegio Unién Lurigancho - Lima, 2016 ”, tuvo el objetivo de
establecer la existencia de relacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal del colegio en estudio; investigacion de nivel descriptivo
correlacional, la muestra estuvo constituida por el 100% de trabajadores docentes de
la institucion; muestreo no probabilistico, recolectdé datos para medir las variables
mediante encuestas y cuestionarios 0. Se demostro la existencia de una correlacion
significativa moderada entre Cultura Organizacional y Desempefio Laboral. Ademas;

en relacion a las dimensiones de Cultura organizacional manifestaron que la cultura
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del clan revel6 una buena correlacion, la dimension cultura de adhocracia mostro una
moderada correlacion y respecto a las dimensiones Cultura de Mercado y Cultura
Jerarquizada se hall6 una negativa correlacién hacia el desempefio laboral del personal

docente del Colegio Unidon Lurigancho — Lima.

2.2. Bases tedricas o cientificas
2.2.1.Cultura Organizacion

En el mundo organizacional existen multiples autores que definen la cultura
organizacional, para los fines de la investigacion se consideran los siguientes:
(Chiavenato, 2009) considera que la cultura organizacional no es algo concreto que se
puede palpar, de modo que solo puede ser exteriorizado en funcion a sus efectos y
consecuencias. El autor lo simboliza a traves de un iceberg; que cuenta con dos partes
fundamentales. La primera parte (superior), representa el aspecto visible y superficial
de la empresa, derivada de la cultura organizacional. En la segunda parte (sumergida)
se encuentran los aspectos profundos y no visibles, no perceptibles de manera facil.
Esta parte esta representada por aspectos psicolégicos y socioldgicos de la cultura de
cada empresa.

La comparacién de la cultura organizacional con un iceberg explica la manera
en que una organizacion cuenta con diferentes estratos y grados que requieren un
analisis para conocer de manera global a una empresa. De acuerdo con lo expuesto,
Chiavenato (2007) afirma toda organizacion cuenta con su propia cultura
organizacional y esta debe ser estudiado con el fin de conocer de manera integral una
empresa. Estar inmerso en una organizacion supone aceptar su cultura. Robbins &
Judge (2009) consideran que hay un similar acuerdo en cuanto a la definicion de

cultura organizacional, que viene a ser un sistema de significados que los miembros le
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proveen a una organizacion, la cual diferencia una organizacion de las otras. La cultura
organizacional simboliza la percepcion general de los miembros sobre su
organizacion. Por consiguiente, es esperable que la significacion de los individuos, a
pesar de sus formaciones y niveles disimiles, acerca de la cultura organizacional sea
similar.

Poseer una cultura para la organizacion supone distincién e identificacion, es la
que dirige acciones y modos de trabajo; de esta manera la cultura preside la percepcién
e imagen que las personas tienen de ella. Se comprende que toda cultura organizacional
es un conjunto complejo de practicas comunes (conjeturas basicas, valores, creencias,
mitos, principios, normas, lenguaje, costumbres, rituales, tradiciones, entre otras) que
cada miembro tiene dentro de una organizacion (Hernandez, Gallardo, & Espinoza,
2011). Para Hellriegel & Slocum (2004) la cultura organizacional es compartida entre
los miembros de una empresa y es desarrollada en el tiempo; estas funcionan como
complejo patron de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas.

En tal sentido, Hellriegel & Slocum (2009) refieren que la cultura no se
encuentra escrita de manera explicita como en el caso de la mision y vision
organizacional, no obstante, representan el alma de la organizacion. La cultura
incorpora tradiciones y reglas implicitas en la funcionalidad de la empresa. En ese
sentido, la funcién que tiene la cultura en una empresa es de gran peso para establecer
la calidad de vida. No es suficiente conocer que la cultura organizacional influye en el
comportamiento; sino que requieren ser creadas y administradas.

Los valores, tradiciones, principios y modos de realizar las cosas definen la
cultura organizacional; y repercuten en la manera de actuar de los miembros de una
empresa. Casi en todas las organizaciones, estos practicas y valores que se comparten

van desarrollandose en el tiempo, estableciendo la forma de hacer las cosas dentro de
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una organizacion (Robbins & Coulter, Administracion. , 2010). Schein (1988 citado
por Pedraza, Obispo, Vasquez, & Gomez, 2015) incorporé los términos presuncion y
creencia, para tener mayor respaldo en la concepcion de cultura dentro de una
organizacién, es entonces que la define como, el aprendizaje de respuestas que tiene
el grupo para determinados problemas de sostenimiento en el medio exterior y
problemas de interrelacion en el medio interior, la esencia de la cultura corresponde a
las presunciones y creencias compartidas por los grupos de una organizacion. La
perspectiva de la cultura debe darse, a través de las experiencias significativas que los
individuos tienen de manera conjunta al interior y exterior de una empresa que les
ayude a implementar estrategias de adaptacion organizacional. De acuerdo con Schein,
la cultura debe ser entendida como el producto del aprendizaje, a través de la
experiencia, que sea ubicado en ese sentido, donde coexiste un grupo que posee una
historia comun y significativa.

A modo de conclusion, Schein (2004), citado por (Gonzales, 2018) agrupa los
multiples conceptos asociados a la cultura en una organizacion y los categoriza en 11,
segun el énfasis de cada uno de estos:

e Regularidad en las conductas

e Normas grupales

e Valores adquiridos

e Filosofia formal

e Reglas de juego

e Clima laboral

e Destrezas constituidas

e Habitos de pensamiento, modelos y paradigmas mentales y linglisticos

e Significados integrados
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Metéforas arraigadas

Rituales y celebraciones formales

Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La cultural organizacional para (Chiavenato, 2009), posee seis caracteristicas

primordiales:

a)

b)

d)

f)

Regularidad en el comportamiento observado: La interrelacion de los
miembros estan caracterizados por un lenguaje habitual, vocabulario propio y
ritos conexos a las conductas y discrepancias.

Normas: Hacen referencia a los modelos de comportamiento, politicas
laborales, lineamientos y reglas sobre la forma de realizar las cosas.

Valores dominantes: Aluden a los principios (calidad de productos, eficiencia
y bajo ausentismo) que la organizacion defiende y confia que los miembros la
compartan.

Filosofia: Son las politicas que ponen en manifiesto creencias en relacion al trato
que los empleados y clientes deberian recibir.

Reglas: Es el establecimiento de guias que fijan el comportamiento en la
organizacion. Para que los nuevos miembros sean aceptados en el grupo deben
aprendérselas.

Clima organizacional: Refieren las sensaciones que genera el ambiente, la
manera en que las personas se interrelacionan, el trato brindado a los proveedores

y clientes, entre otros.

Elementos de la Cultura Organizacional
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Segun Jonson (1988 citado por Hernandez, Gallardo, & Espinoza, 2011) la
cultura organizacional cuenta con los siguientes elementos: mision y valores
organizacionales, paradigmas, sistemas de control, procedimientos de supervision,
estructura de poder, encargados de tomar decisiones, simbolos, rituales y mitos. La
importancia de los elementos radica en el comportamiento que cada uno tiene dentro
del grupo y versatilidad de contingencias que controlan estos factores. Esto es evidente
cuando se hace referencia, que la cultura organizacional estd comprendida por
objetivos organizacionales, conductas apropiadas para lograrlos y la manera en que

estas se regulan al paralelo.

Niveles de Cultura Organizacional

Para Hellriegel & Slocum (2009) la cultura organizacional se ubica en distintos
niveles, por lo que son visibles de forma diferente y se resisten al cambio. Por ejemplo,
cuando pelamos una cebolla encontramos multiples capas; que también las
encontramos en la cultura de una organizacion, la menos visible (nivel profundo)
representa la filosofia e ideas que se comparten como, las creencias respecto a la
realidad, la naturaleza de ser humano y la manera de realizar las cosas. El nivel
siguiente estd comprendido por los valores culturales que son bastante diferentes de
una organizacion sobre las demas, este se representa por supuestos, creencias y
sentimientos grupales respecto a lo valioso, correcto, racional y normal. El nivel que
sigue encierra conductas compartidas, por lo que suponen normas visibles que son mas
faciles de modificar, en comparacion a los valores. El ultimo nivel de la cultura
organizacional es mas superficial y esta contenida por los simbolos. Los simbolos de
una cultura se comprenden por palabras, gestos, imagenes y demas cosas fisicas que

definen de modo especifico una cultura.
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Segun Schein (1988 Pedraza, Obispo, Vasquez, & Gomez, 2015) existen tres

niveles de cultura, los cuales no son estaticos ni autbnomos, sino que interactdan,

conforman creencias y conjeturas basicas:

a)

b)

b)

Producciones: Esta conformado por el medio fisico y social. Los elementos que
la conforman son el espacio material, la tecnologica, el lenguaje (expreso o
escrito) y la manifestacion de conductas por parte de los miembros.

Valores: Manifiesta la forma en que los individuos deben relacionarse,
desplegar el poder y consiguen ser valorados si se puede minimizar la
inseguridad y ansiedad.

Presunciones subyacentes bésicas: Son las que admiten la solucion de

problemas cuando se da frecuentemente y a largo plazo queda establecida.

De acuerdo a Robbins & Judge (2013) es posible diferenciar dos tipos de cultura:

Cultura Fuerte: En esta los valores primordiales de la organizacion son
adoptadas y compartidas de manera intensa por muchos individuos. Mientras
mayor sea el nimero de miembros que comparten valores y compromisos, la
cultura de una organizacién sera mas fuerte y creara un ambiente con gran
control sobre el comportamiento de sus integrantes.

Cultura Débil: En esta los valores primordiales se ven limitados a un promedio
de personas, generalmente los de alta administracion. La cultura envia mensajes
discordantes respecto a lo que se considera importante dentro de la organizacion.
Por lo cual, la conexion e identificacion de valores respecto al comportamiento
es muy pobre en relacion a lo que se requiere dentro de una cultura

organizacional.
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Dimensiones de la Cultura Organizacional

Hay variadas clasificaciones respecto a las dimensiones de la cultura

organizacional, para efectos de la investigacion se tomaré las dimensiones propuestas

por (Robbins & Judge, 2009; Robbins & Coulter, 2010) y son las siguientes:

a)

b)

Innovacion y aceptacion del riesgo: “Grado en que se estimula a los empleados
para que sean innovadores y corran riesgos” (Robbins & Judge, 2009; Robbins
& Coulter, 2010). Para (Alles, 2009) la innovacion es la capacidad de innovar
soluciones direccionadas a resolver dificultades que se van presentando en el
puesto, organizacion y/o con los clientes, con la finalidad de adicionarle valor a
la organizacion. Los riesgos son perdidas que pueden afectar a una organizacion,
a causa de multiples movimientos de los factores de riesgo (tipos de cambio,
tasas, precios, entre otros) en el mercado (Lara, 2006). La tarea de todo gerente,
directivo y jefe dentro de la organizacion es dar oportunidad al personal en la
toma de decisiones y capacitarlos para que lo hagan de manera oportuna y
adecuada, por tanto, debe impulsar la proactividad e innovacion en respuesta a
situaciones disimiles, en consecuencia, suma al perfil y fortalecimiento de un
mejor puesto de trabajo (Garcia, 2017).

Atencion al detalle: “Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencion por los detalles” (Robbins & Judge, 2009; Robbins
& Coulter, 2010). De acuerdo con Alles (2009), es la habilidad de entender una
situacion, reconocer las partes de manera organizada y sistematica, con el fin de
establecer sus conexiones para determinar las prioridades de actuacion. La
precision enfatiza la exactitud a la hora de realizar una accion. Los trabajadores

miembros de una organizacion deben actuar con escrutinio en funcién a los
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pensamientos laborales, cumpliendo los plazos establecidos con el animo
inmerso en esa actitud (Garcia, 2017). Esta dimension esta relacionada a la
capacidad de analisis y deméas competencias (pensamiento critico, resolucion de
problemas, planificacidn, organizacion y toma de decisiones).

Orientacion a los resultados: Grado en el que la direccién se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos
(Robbins & Judge, 2009; Robbins & Coulter, 2010). Orientar hacia los
resultados para Alles (2009) supone contar con la habilidad para orientar los
propios comportamientos y la de otros en funcién a la superacion y alcance de
objetivos, basados en los estandares de eficacia instituidos, en la fijacion de
metas, mejora y mantenimiento de niveles superiores al rendimiento en el terreno
estratégico de la organizacion. Supone determinar indicadores para cumplir y
seguir de manera permanente. Robbins & Coulter (2010) da a conocer tres
elementos que orientan los resultados; la intensidad, autodireccion vy
persistencia: La intensidad se representa en el esfuerzo realizado a nivel técnico
y humano; la autodireccion comprende el liderazgo que orienta las tareas y
prioridades para alcanzar dptimos resultados, ademas de la propia motivacion y
la persistencia tiene que ver con el mantenimiento en el tiempo. Para que estos
elementos trabajen de manera concatenada, los objetivos organizacionales deben
estar determinados de manera clara, ser constantes e interesarse para que el
servicio o producto brindado cuente con calidad, eficacia y eficiencia, bajo la
premisa de indicadores para su medicién (Garcia, 2017).

Orientacion a las personas: Grado en que las decisiones de la direccion toman
en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion

(Robbins & Judge, 2009; Robbins & Coulter, 2010). De acuerdo con Alles
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(2009) orientar las acciones a las necesidades del cliente (interno y externo)
actual o potencial es una capacidad de sensibilidad, que puede sumar en el
alcance de objetivos actuales y futuros de la organizacién. Supone contar con la
disposicion constante de servir en bien de los clientes, entendiendo las

necesidades solicitadas y generando recursos efectivos frente a sus demandas.

2.2.2.Desempeiio Laboral

El desempefio es un concepto que integra un “conjunto de comportamientos y
resultados obtenidos por un colaborador en un determinado periodo de tiempo™. Por
tanto, evaluar el desempefio tiene el fin de medir la labor de los colaboradores (Alles,
2009).

Segun Robbins & Coulter (2010), el desempefio laboral es un procedimiento que
determina el logro de objetivos laborales y de actividades que alcanza un empleado u
organizacion.

De acuerdo con Robbins & Judge (2009) cada uno de los empleados son parte
de una unidad de trabajo y el desempefio laboral logrado, en cierta medida esto
depende del grado de habilidad para relacionarse de manera eficaz con sus pares y su
jefe. El desempefio laboral para Dolan, Valle, Jackson, & Schuler (2007) es la
consecuencia del trabajo y esta debe ser evaluada considerando el aumento de la
productividad en una organizacion. Esta debe ser orientada a la evaluacion de
desempefio de los empleados sin involucrar el comportamiento laboral.

Para Chiavenato (2000) el ser humano cumple un papel importante y
dinamizador dentro de las organizaciones, operando como un factor dinamizador entre

todos los recursos con los que cuenta la organizacién. La necesidad de planear e
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implementar el desempefio laboral, requiere a su vez, ser evaluado y orientado a
resultados y objetivos organizacionales.

Evaluar el desempefio es un concepto dindmico, considerando que las
organizaciones estan en continua evaluacion de sus empleados sea de manera formal
o informal. Es una técnica indispensable para la direccion administrativa que permite
la localizacién de dificultades de supervision, integra al empleado a la empresa 0 a su
cargo, identifica desacuerdos, contribuye a la motivacién. En relacion a los problemas
determinados, se puede llevar a cabo una politica adecuada de recursos humanos en
relacion a las necesidades organizacionales (Chiavenato, 2000).

Horngren, Gary, & Stratton (2006) refieren que la evaluacién de desempefio
provee informacion importante acerca del rendimiento laboral, la cual permite vincular
a un individuo a determinado cargo, entrenarlo, promocionar su trabajo, incentivar su
desempefio, mejorar la interrelacion entre superiores y subordinados, autodesarrollo
de los empleados, incitar a la productividad, comprensién de las politicas de
desempefio, feedback a partir de la evaluacion individual, entre otras decisiones

organizacionales.

Evaluacion de Desempefio Laboral

Para Gomez, Balkin y Cardy (2008) el sistema de evaluacion de desempefio

implica:

a) La identificacion: Implica fijar las areas de analisis para medir el desempefio
dentro de la organizacion.
b) La medicién: Involucra los juicios acerca del rendimiento laboral. Una medida

adecuada del rendimiento debe contar con ciertos estandares de evaluacion.
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La gestion: Es el objetivo final de la evaluacion, adoptar una vision retrospectiva

y futura en relacion a las acciones para el alcance de objetivos organizacionales.

Los seis pasos que el responsable de la direccion de recursos humanos debe

considerar para establecer la evaluacién de desempefio (Chiavenato, 2007), son los

siguientes:

a)

f)

Asegurarse que el clima laboral entre los trabajadores de la organizacion se base
en la confianza y respeto.

Promover la responsabilidad y fijacion de metas laborales entre los trabajadores.
Adoptar un estilo de administracién basado en la democracia y participacion.
Establecer la direccion, el futuro y la mejora de las personas de la organizacion.
Forjar expectativas de aprendizaje continuo, innovacién, desarrollo a nivel
personal y profesional.

La evaluacién de desempefio debe configurarse como un procedimiento que
tiene el fin de diagnosticar oportunidades de desarrollo, en lugar de ser percibido

como un sistema arbitrario y juicioso.

Objetivos de la evaluacion de desempefio laboral

b)

Segun Robbins & Judge (2009) evaluar el desempefio tiene distintos propdsitos:

Ayuda a la toma de decisiones respecto a recursos humanos por parte de la
direccion, la informacion recabada de la evaluacion es importante para
considerar ascensos, despidos y traspasos.

Captan las necesidades de desarrollo y capacitacion. Tomar en cuenta las
habilidades y competencias inadecuadas permite llevar a cabo programas de

correccion dirigida a los empleados.
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Ofrece una retroalimentacion sobre cémo la organizacidn percibe el desempefio
de los empleados; para determinar la asignacion de recompensas, incremento en

el salario y demas recompensas.

Sin embargo, es importante considerar que el propdsito de evaluaciéon y su

funcion depende de los objetivos de cada organizacion. En términos generales la

relevancia de la evaluacion de desempefio es primordial para la toma de decisiones

administrativas sobre los recursos humanos.

Criterios de evaluacion de desempefio laboral

Para Robbins & Judge (2009) son tres los criterios para la evaluacion de

desempefio:

a)

b)

Resultados de la tarea individual: Si la administracion considera que el fin es
mas importante que los medios, evaluar los resultados de las tareas asignadas,
va a ser muy significativa. De tal manera, por ejemplo, evaluar el desempefio de
un vendedor se basaria en el volumen de sus ventas, aumento de capital por las
ventas y la cantidad cuentas nuevas que se haya conseguido.
Comportamientos: En algunos casos, es complicado establecer resultados
especificos que sean atribuidos de manera directa al accionar de un empleado.
A modo de ejemplo, consideremos el puesto de asesoria y empleados cuya
asignacion laboral es parte del esfuerzo de todo un grupo; es este caso seria
factible evaluar el desempefio a nivel grupal, pero no seria facil aseverar el
desempefio a nivel especifico.

Caracteristicas: A pesar de ser uno de los criterios méas débiles de evaluacién,

es el mas usado por las organizaciones. Este criterio es el que se encuentra mas
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lejos de evaluar de manera objetiva el desempefio real del empleado; considera
caracteristicas individuales (mantener una actitud positiva, ser y demostrar
confianza, parecer ocupado 0 tener experiencia), sean 0 no estas primordiales

para evaluar niveles de desempefio laboral.

De acuerdo con Werther & Davis (2008) el proceso de evaluacion de desempefio
estima el rendimiento general del empleado, su aportacién global a la empresa y en
consecuencia su permanencia en la organizacion. La mayoria de empleados trata de
tener una retroalimentacion acerca del cumplimiento de su tarea, y el papel los
administradores debe ser evaluar el rendimiento individual para tomar decisiones
respecto a ellas. Cuando el resultado de la evaluacion de desempefio es inferior a lo
esperado, el administrador tiene la responsabilidad de tomar acciones correctivas y
ante el desempefio esperado o excedente debe adoptar acciones alentadoras. Las
evaluaciones informales que se basan en el trabajo cotidiano, son necesarias, pero no

suficientes.

Ventajas y beneficios de la evaluacion de desempefio laboral:

Contar con un sistema de evaluacion formal para la retroalimentacion, tiene

varias ventajas (Werther & Davis, 2008):

a) Mejora el desempefio: Mediante el feedback o retroalimentacion sobre la
evaluacion de trabajo, el administrador de recursos humanos ejecuta acciones
pertinentes para la mejora del desempefio individual de la organizacion.

b) Politicas de compensacion: Evaluar de desempefio influye en la toma de

decisiones que ayuden a determinar tasas de incremento salarial. La mayoria de
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organizaciones ofrecen incrementos basados en el desempefio, establecido
posterior a la evaluacion.

c) Decisiones de ubicacion: El desempefio actual o el previsto repercute en las
promociones, separaciones y traspasos. Frecuentemente el desempefio actual
influye a las promociones laborales.

d) Necesidades de capacitacion y desarrollo: El inadecuado desempefio del
empleado revela la necesidad de capacitacion. De igual manera, el adecuado y
excelente rendimiento indica estar frente a un gran potencial que no esta siendo
aprovechado de manera conveniente.

e) Planificacion y desarrollo de la carrera profesional: La retroalimentacion
ulterior a la evaluacion de desempefio ayuda a tomar decisiones sobre posibles
profesiones especificas.

f) Imprecisiéon de la informacion: El inadecuado desempefio es un indicador de
estar frente a errores en cuanto al analisis de puesto, planes de recursos humanos
u otro aspecto dentro del departamento de recursos humanos. Contar con la
informacion ayuda a tomar adecuadas decisiones de contrato, capacitacion o
asesoria.

g) Desafios externos: Hay factores externos (familia, salud, finanzas, etc.) que
influyen en el desempefio; si estos son captados como parte de la evaluacion, es

tarea de la organizacion prestar ayuda.

Para Chiavenato (2007) la evaluacién de desempefio deben ser programas
planificados, coordinados y desarrollados de manera correcta que aporten beneficios a

corto, mediano y largo plazo:
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a) Beneficios para el gerente: El gerente puede contar con un sistema que mida el
desempefio y comportamiento de sus empleados con la capacidad de
contrarrestar la subjetividad. Esta medicion, como consecuencia puede mejorar
el patrén de desempefio. Influye a comunicarse con los colaboradores, con el
objetivo de ayudarlos a percibir la evaluacion de manera objetiva que les
permitird conocer su desempefio.

b) Beneficios para el subordinado: Puede comprender las reglas
organizacionales; aspectos de su comportamiento y desempefio que la
organizacion evalta. Entiende las expectativas laborales que el jefe posee, en
relacion a la evaluacién de fortalezas y debilidades. Reconoce los estandares que
los administrativos consideran para optimizar su rendimiento (programas de
desarrollo y capacitacion) y las que el propio empleado toma en cuenta
(corregirse, dedicarse, atender el trabajo, cursos) y hace una constante critica y
autoevaluacion personal.

c) Beneficios para la organizacion: Permite evaluar el potencial del recurso
humano a plazos cortos, medianos y largos, ademas determina la aportacion
personal de cada uno de los empleados. Reconoce a los trabajadores que
requieren reconsiderarse y/o mejorar en areas especificas de actividad y elige a
los trabajadores preparados para ser promocionados o transferidos. El sistema de
recursos humanos se dinamiza, cuando brindan oportunidades (promociones,

crecimiento y desarrollo personal) a los empleados.

Dimensiones de la evaluacion de desemperio laboral

Tomando en cuenta la directiva administrativa “Normas y Procedimientos para

el Proceso de Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral” del informe 024-2008-
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ODRH-OGGRH/MINSA, los factores o dimensiones que se consideran para evaluar

el desemperio laboral de los empleados en la organizacion son (MINSA, 2008):

a) Planificacion: “Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo
propio y del personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar los
recursos asignados”.

b) Responsabilidad: “Califica el comportamiento que asume el evaluado a fin de
cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas”.

¢) Iniciativa: “Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin necesidad de
instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de
trabajo con originalidad”.

d) Oportunidad: “Califica el cumplimiento de plazos en la ejecucion de los
trabajos encomendados”.

e) Calidad de trabajo: “Califica la incidencia de aciertos y errores, consistencia,
precision y orden en la presentacion de trabajo encomendado™.

f) Confiabilidad y discrecion: “califica el uso adecuado de la informacion, que
por el puesto o las funciones que desempefia debe conocer y guardar reserva”.

g) Relaciones interpersonales: “Califica la interrelacion personal y adaptacion al
trabajo en equipo’.

h) Cumplimiento de Normas: “Califica el cumplimiento de las normas
institucionales (reglamento interno de trabajo, procedimientos, instructivos,

entre otros”.

2.3. Definicion de conceptos
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Cultura organizacional: Es un sistema de significados que los miembros le proveen
a una organizacion. La cultura organizacional simboliza la percepcion general de los
miembros sobre su organizacion (Robbins & Judge, 2009).

Innovacion y aceptacion del riesgo: “Grado en que se estimula a los empleados para
que sean innovadores y corran riesgos” (Robbins & Judge, 2009; Robbins & Coulter,
2010).

Atencion al detalle: “Grado en que se espera que los empleados muestren precision,
analisis y atencion por los detalles” (Robbins & Judge, 2009; Robbins & Coulter,
2010).

Orientacion a los resultados: “Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos”
(Robbins & Judge, 2009; Robbins & Coulter, 2010).

Orientacion a las personas: “es el grado en que las decisiones de la direccién toman
en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion” (Robbins
& Judge, 2009; Robbins & Coulter, 2010).

Desempefio laboral: es un conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por
un colaborador en un determinado periodo de tiempo”. Por tanto, evaluar el desempefio
tiene el fin de medir la labor de los colaboradores. (Horngren, Gary, & Stratton, 2006).
Planificacion: “Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo propio
y del personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar los recursos
asignados” (MINSA, 2008).

Responsabilidad: “Califica el comportamiento que asume el evaluado a fin de

cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas” (MINSA, 2008).
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Iniciativa: “Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin necesidad de
instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de trabajo
con originalidad” (MINSA, 2008).

Oportunidad: “Califica el cumplimiento de plazos en la ejecucion de los trabajos
encomendados” (MINSA, 2008).

Calidad de trabajo: “Califica la incidencia de aciertos y errores, consistencia,
precision y orden en la presentacion de trabajo encomendado” (MINSA, 2008).
Confiabilidad y discrecion: Califica el uso adecuado de la informacion, que por el
puesto o las funciones que desempefia debe conocer y guardar reserva (MINSA, 2008).
Relaciones interpersonales: “Califica la interrelacion personal y adaptacion al trabajo
en equipo” (MINSA, 2008).

Cumplimiento de Normas: “Califica el cumplimiento de las normas institucionales
(reglamento interno de trabajo, procedimientos, instructivos, entre otros” (MINSA,

2008).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

Hipotesis general

H: Existe relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.

Ho No existe relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Hi  Existe relacion directa entre la aceptacion de riesgo y el desempefio laboral en
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.

Ho No existe relacion directa entre la aceptacion de riesgo y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.
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Hipotesis especifica 2

Hi  Existe relacion directa entre la atencion de los detalles y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.

Ho No existe relacion directa entre la atencion de los detalles y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.

Hipotesis especifica 3

Hi  Existe relacion directa entre la orientacion hacia los resultados y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
2021.

Ho No existe relacion directa entre la orientacion hacia los resultados y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 2021.

Hipdtesis especifica 4

Hi  Existe relacion directa entre la orientacion hacia las personas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
2021.

Ho No existe relacion directa entre la orientacion hacia las personas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,

2021.

3.3. Variables de la investigacion

Variable 1: Cultura organizacional
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Definicion Conceptual: Es un sistema de significados que los miembros le
proveen a una organizacion; es la percepcion general de los miembros sobre su
organizacion (Robbins y Judge, 2009).

Definicion operacional: La cultura organizacional mide la innovacion y
aceptacion del riesgo, atencion al detalle, orientacion a los resultados y la
orientacion a las personas que existe en las politicas de una empresa. Se evalta

con el Cuestionario de Cultura Organizacional propuesta por Gonzales (2018).

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: es un conjunto de comportamientos y resultados
obtenidos por un colaborador en un determinado periodo de tiempo. Por tanto,
evaluar el desempefio tiene el fin de medir la labor de los colaboradores
(Horngren, Gary, & Stratton, 2006).

Definicion operacional: El desempefio laboral se mide con la Rubrica de
Desempefio Laboral que evalta la planificacion, responsabilidad, iniciativa,
oportunidad, calidad de trabajo, confiabilidad y discrecion propuesta por el

MINSA (2008).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Meétodo de investigacion

En la presente investigacion hizo uso del método general cientifico, debido a que
el estudio es desarrollado mediante componentes empiricos, sistematicos, controlados
y criticos de proporciones hipotéticas sobre la posible relacion de uno o mas
fendmenos que pretenden dar explicacion a la realidad (Carrasco, 2009).

El método especifico que se utilizo fue el método descriptivo, pues trata de una
serie de instrucciones, procesos y técnicas que consienten describir el conocimiento
teodrico y cientifico, basado en la validez y confiabilidad cientifica de instrumentos

libres de subjetividad (Carrasco, 2009).

Tipo de la investigacion
La investigacion fue de tipo aplicado, debido a que estd orientada a conocer la

realidad de la forma en que se presenta en una determinada situaciéon de espacio y
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tiempo de una muestra. Aplicando teorias y principios que permitan comprender el

fendmeno (Sanchez & Reyes, 2015).

Nivel de investigacion

La investigacion tuvo un nivel correlacional, de acuerdo con Hernandez,
Ferndndez & Baptista (2014), este ayuda a estimar la correlacion de dos o més
variables, conceptos o constructos. Las variables son medidas para analizarlas y
determinar su correlacién, con el cual, intentar dar explicacion a su interaccién en la

realidad y contexto especifico.

Disefio de la investigacion

El disefio con el que se trabajé la investigacion, fue descriptivo - correlacional,
este tipo de disefio pretende identificar el grado de relacion existente entre dos
variables en una muestra especifica y luego se compararlas estadisticamente a través

de un estadistico de coeficiente de relacion (Sanchez & Reyes, 2015).

Figura l
Esquema del disefio de investigacion

N1

M = Muestra conformada por los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo.

O1 = Observacién de la variable cultura organizacional.

O2 = Observacion de la variable desempefio laboral.

r = Correlacion entre ambas variables.
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4.5. Poblacién y muestra
Poblacion
Hernandez et al. (2014), sefiala que la poblacion se trata de un conjunto del total
casos que se ajustan a algunas especificaciones. En el presente estudio la poblacion se

integro por 102 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.

Muestra y tipo de muestreo

La muestra es aquella unidad de estudio o grupo de personas, contextos, sucesos,
eventos y comunidades, etc., de las cuales se recoge la informacion (Hernandez et al.
2014). El muestreo usado en esta investigacion corresponde al probabilistico de tipo
aleatorio simple, dado que, la evaluacion se realizara los colaboradores que formen
parte de la empresa y tengan la oportunidad aleatoria para ser elegido. Por lo tanto, la
muestra estuvo conformada por 81 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo.

Tabla 1
Distribucién de la poblacion y muestra

Tipo de empleado N° poblacién % N° muestra %
Empleado asignado 13 13 10 13
Empleado contratado 28 27 22 27
CAS 61 60 48 60
Total 102 100 81 100

La muestra total sera de 81 colaboradores de la MPCH.

a) Criterios de Inclusion:

¢ Trabajadores que laboren en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.
o Trabajadores que resuelvan adecuadamente el Cuestionario de Cultura

Organizacional.
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o Trabajadores que resuelvan adecuadamente la Rubrica de Desempefio Laboral.
b) Criterios de Exclusion:

e Trabajadores que no laboren en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.

e Trabajadores que no resuelvan adecuadamente el Cuestionario de Cultura
Organizacional y la Rubrica de Desempefio Laboral.

e Trabajadores que no resuelvan adecuadamente la Rubrica de Desempefio

Laboral.

4.6. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
La técnica de datos que se emple6 corresponde a la encuesta, puesto que
brinda respuestas a la problematica descripta; como la relacion de variables,
posterior a la recepcion sistematica de datos, respetando el disefio de
investigacion previamente determinado que confirme el rigor en la adquisicion

de informacion (Tamayo y Tamayo, 2003).

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Se utiliz6 el cuestionario, a razén de que, contempla aspectos
fundamentales de los fendmenos a evaluar; asimismo, admite sintetizar
problemadticas especificas que es de interés para tal medicion; reduce el contexto
a determinada cantidad de datos esenciales y precisa el objeto de estudio
(Tamayo y Tamayo, 2003). Los instrumentos que se emplearon fueron el

Cuestionario de Cultura Organizacional y la Rubrica de Desempefio Laboral.

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
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Estadistica descriptiva: Se emple6 la descripcion de puntuaciones, valores y datos
obtenidos en cada variable de las que se realiz6 un andlisis descriptivo que permita
establecer puntuaciones mediante el manejo de tablas y graficos de contingencia,

frecuencia y porcentaje (Hernandez et al., 2010).

Estadistica inferencial: Se manejo la estadistica inferencial con el objetivo de inferir,
deducir o comprobar las hipotesis planteadas; dicho proceso se realizard ante la
presencia del conjunto de datos numéricos (Berenson & Levine, 2001). La
investigacion, hizo uso del Coeficiente de Rho de Spearman puesto que las variables

de estudio son del tipo ordinal.

Procedimiento de recoleccion de datos

o Serealizd la evaluacion de instrumentos a la muestra establecida.

e Se tomaron los datos obtenidos para el analisis estadistico.

e Se aplicd la prueba estadistica seleccionada a los datos.

e Se selecciono si el resultado tras la aplicacion de la prueba estadistica revela la
aceptacion de la hipdtesis alterna (H1) o el rechazo (Ho).

e Se manejo la version 25 del Programa Estadistico en Ciencias Sociales (SPSS)
para analizar los datos.

e Se hizo uso la version 2019 del Programa de Microsoft Excel, para disefiar las
tablas y graficos.

e Se ejecuto tablas de contingencia de frecuencia y porcentaje, tal como graficos
descriptivos.

e Se hizo uso del método de Tablas Cruzadas para realizar la correlacion
descriptiva de los datos de cada una de las variables.

e Se hizo uso del estadistico del Coeficiente de Rho de Spearman.
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e Se llevo a cabo la valoracion e interpretacion del p-valor y la decision.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Para ejecutar y desarrollar la presente investigacion, se tomé en cuenta el codigo
de ética establecido en los articulos 27 y 28 del “Reglamento General de Investigacion
de la Universidad Peruana Los Andes”. En el articulo 27°, la investigacion respeta y
cumple el principio de proteccion a la persona de diferentes grupos éticos y socio
culturales, se le brinda el consentimiento y asentimiento informado y expreso, la
investigacion es beneficiosa para los participantes y publico en general, es responsable
y veras con los resultados que se obtuvieron. En el articulo 28°, la investigacion respeta
y cumple el procedimiento de la investigacion donde se ejecutd la investigacion
pertinentemente, cumple con el rigor cientifico, asume la responsabilidad de la
investigacion, garantiza la confidencialidad y anonimato de los participantes, reporta
los hallazgos, trata con sigilo la informacion, cumple con las normas institucionales,
revela los conflictos de interés, evita la falsificacion y el plagio, no acepta

subvenciones ilicitas y publica los resultados de la investigacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

En este apartado se presentan los resultados que se dividen en dos partes, en la
primera se muestran los resultados descriptivos, usando la estadistica descriptiva a
través del metodo de media porcentual, mediante tablas cruzadas de contingencia y
figuras que muestras la frecuencia y el porcentaje, cumpliendo los objetivos de
relacion de cultura organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo, a lo que en lo siguiente se le denominara
como MPCH. En la segunda parte, se presenta la comprobacion de las hipotesis,
utilizando la estadistica inferencial, mediante el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman bivariados, puesto que ambas variables son de naturaleza de tipo ordinal. Se
muestra el p-valor, el valor de significancia y el nivel alfa para contrastar el valor

obtenido.
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5.1. Descripcion de los resultados

Tabla 2
Cultura organizacional y desempefio laboral en la MPCH.

Cultura organizacional

Desempefio laboral Medio Alto Total
f 12 30 42

Regular % 15% 37% 52%
» f 0 39 39

Eficiente % 0% 48% 48%
f 12 69 81

Total % 15% 85% 100%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 2
Cultura organizacional y desemperio laboral en la MPCH.

Desempefio laboral

i Regular  Eficiente
60%
50%
40%
30%
20%

0%
0% w—

Medio Alto

Cultura organizacional

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 2 y figura 2, se observa que el 15% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo, refieren que la cultura tributaria es media y su desempefio es
regular. ElI 85% refiere que la cultura organizacional es alta, de estos, el 37% de los

colaboradores tienen desempefio laboral regular y el 48% refiere son eficientes.
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Tabla 3
Aceptacion del riesgo y desempefio laboral en la MPCH.

Aceptacion del riesgo

Desempefio laboral Medio Alto Total
Regular f 27 15 42
% 33% 19% 52%
Eficiente f 10 29 39
% 12% 36% 48%
Total f 37 44 81
% 45% 55% 100%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 3
Aceptacion del riesgo y desempefio laboral en la MPCH.
Desempefio laboral
i Regular i Eficiente
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
o
0% T R I
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Aceptacion del riesgo

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 3y figura 3, se observa que el 45% de los colaboradores refiere que la aceptacion
del riesgo en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo es medio, de estos, el 33% de
colaboradores tienen desempefio laboral regular y el 12% es eficiente. EI 55% refieren que
la aceptacion del riesgo es alta, de los cuales el 19% de los colaboradores se desempefia en

el trabajo regularmente y el 36% es eficiente.
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Tabla 4
Atencion al cliente y desempefio laboral en la MPCH.

Desempefio laboral Atencién al detalle Total
Medio Alto

Regular f 24 18 42
% 30% 22% 52%

Eficiente f 12 27 39
% 15% 33% 48%

Total f 36 45 81
% 45% 55% 100%

Nota. Elaboracién propia.

Figura 4
Atencidn al cliente y desempefio laboral en la MPCH.

Desempefio laboral
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Atencion al detalle

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 4 y figura 4, se observa el 45% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo refieren que la atencion al detalle en la entidad es media, de
estos el 30% se desempefia laboralmente de forma regular y el 15% son eficientes. El 55%
de colaboradores refieren que la atencidn al detalle es alta, de los cuales el 11% se desempefia

laboralmente de forma regular y el 33% es eficiente.
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Tabla 5
Orientacion a los resultados y desempefio laboral en la MPCH.

Orientacion a los resultados

Desempefio laboral Medio Alto Total
Regular f 26 16 42
% 32% 20% 52%
Eficiente f 10 29 39
% 12% 36% 48%
Total f 36 45 81
% 44% 56% 100%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 5
Orientacion a los resultados y desempefio laboral en la MPCH.
Desempefio laboral
i Regular i Eficiente
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
o
0% T R S S
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Orientacion a los resultados

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 5 y figura 5, se observa que el 44% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo, refieren que la entidad tiene orientacion a los resultados en
nivel medio, de estos el 32% se desempefia regularmente en sus labores y el 12% son
eficientes. El 56% refieren que la orientacion a los resultados de la municipalidad es alta, de
los cuales el 20% se desempefia regularmente en sus labores y el 36% lo hace de manera

eficiente.
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Tabla 6
Orientacion a las personas y desempefio laboral en la MPCH.

Orientacion de las personas

Desempefio laboral Medio Alto Total
Reaular f 13 29 42
g % 16% 36% 52%
Eficiente f 4 3 39
% 5% 43% 48%
Total f 17 64 81
% 21% 79% 100%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 6
Orientacion a las personas y desempefio laboral en la MPCH.
Desempefio laboral
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Orientacion de las personas

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 6 y figura 6, se observa que el 21% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo, refieren que la orientacion de las personas de la institucion es
en nivel medio, de los cuales el 16% se desempefia regularmente en sus labores y el 5% es
eficiente. EI 79% de los colaboradores refieren que la orientacion hacia las personas en la
municipalidad es alta, de los cuales el 36% tienen desempefio laboral regular y el 43% es

eficiente laboralmente.
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5.2. Contrastacion de hipotesis

Hipétesis general
Hi Existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021.
Ho No existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 2021.

Tabla 7
Correlacion entre cultura organizacional y desempefio laboral

Variable N° Rho P — Valor Val. Nivel Alfa o

Cultura

~ 81 0,402* 0,000** < 0,05
Desempeiio

Nota. * El coeficiente de Rho es 0,402. Por tanto, la relacion en directa y moderada.

**P-yalor = 0,000 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 7, se observa los valores de la correlacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.

En seguida, se presenta la explicacion de los resultados en los siguientes pasos:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacién del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.
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Lectura del P-valor:
Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < o= La H1 Se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho Se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,000 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacion:

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlacion positiva/negativa muy alta
(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlacion positiva/negativa alta

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlacién positiva/negativa moderada
(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlacion positiva/negativa baja

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlacidn positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,402. Es decir, la relacion en directa y moderada.

Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacion significativa,
es decir se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (HI) de la
investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,402, por lo tanto, la relacién tiene una

direccion positiva (directa) y tiene un nivel moderado.

Conclusion: Se rechaza la hipdtesis nula, puesto que existe relacion directa y

significativa.

Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la cultura organizacional sea elevada y
con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio laboral

de estos, que permite el funcionamiento y produccion de la institucion.
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Hipotesis especifica 1

Hi Existe relacion directa y significativa entre la aceptacion de riesgo y el
desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021.

Ho No existe relacion directa y significativa entre la aceptacion de riesgo y el
desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 2021.

Tabla 8
Correlacion entre aceptacion del riesgo y desempefio laboral

Variable N° Rho P — Valor Val. Nivel Alfa o
Aceptacion 81 0,388* 0,000%* < 0,05
Desemperio

Nota. * El coeficiente de Rho es 0,388. Por tanto, la relacién en directa y baja.

**P-valor = 0,000 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 8, se observa los valores de la correlacion entre la aceptacion del riesgo y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.

En seguida, se presenta la explicacion de los resultados en los siguientes pasos:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.
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Utilizacion del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.

Lectura del P-valor:
Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < o= La Hz Se aprueba. Es significativo

P-valor > a = La Ho se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,000 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacion:

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlacidn positiva/negativa muy alta
(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlacidn positiva/negativa alta

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlacion positiva/negativa moderada
(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlacion positiva/negativa baja

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,388. Es decir, la relacion en directa y baja.

Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacion significativa,;
es decir se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI) de la
investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,388, por lo tanto, la relacion tiene una

direccion positiva (directa) y tiene un nivel bajo.

Conclusion: Se rechaza la hipétesis nula, puesto que existe relacion directa y

significativa.

Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre la aceptacién del riesgo y

el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
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Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la aceptacion del riesgo sea elevada o
elevada y con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el
desempefio laboral de estos, que permite el funcionamiento y produccion de la

institucion.

Hipotesis especifica 2

Hi Existe relacion directa y significativa entre la atencion de los detalles y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021.

Ho No existe relacion directa y significativa entre la atencion de los detalles y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 2021.

Tabla9
Correlacion entre atencién al detalle y desemperio laboral

Variable N° Rho P — Valor Val. Nivel Alfa o
Atencion 81 0,265* 0,017** < 0,05
Desempeiio

Nota. * El coeficiente de Rho es 0,265. Por tanto, la relacidn en directa y baja.

**P-yalor = 0,017 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 9, se observa los valores de la correlaciéon entre la atencién al detalle y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.

En seguida, se presenta la explicacion de los resultados en los siguientes pasos:
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a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacién del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.

c) Lecturadel P-valor:
Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < o= La Hj se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,017 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacion:

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlacion positiva/negativa muy alta
(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlacion positiva/negativa alta

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlacién positiva/negativa moderada
(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlacidn positiva/negativa baja

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,265. Es decir, la relacion en directa y baja.

d) Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacion significativa;
es decir se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI) de la
investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,265, por lo tanto, la relacion tiene una

direccion positiva (directa) y tiene un nivel moderado.

e) Conclusion: Se rechaza la hipotesis nula, puesto que existe relacion directa y

significativa.



63

f) Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre la atencion al detalle y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la atencién al detalle sea elevada y con
condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio laboral de

estos, que permite el funcionamiento y produccion de la institucion.

Hipotesis especifica 3

Hi  Existe relacion directa y significativa entre la orientacion hacia los resultados y
el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021.

Ho No existe relacion directa y significativa entre la orientacion hacia los resultados
y el desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 2021.

Tabla 10
Correlacion entre orientacion a los resultados y desempefio laboral

Variable N° Rho P — Valor Val. Nivel Alfa o
Resultados 80  0365*  0,001** < 0,05
Desempefio

Nota. * El coeficiente de Rho es 0,365. Por tanto, la relacion en directa y baja

**P-valor = 0,001 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.
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En la tabla 10, se observa los valores de la correlacion entre la orientacién a los resultados y
el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.

En seguida, se presenta la explicacion de los resultados en los siguientes pasos:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacién del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.

c) Lectura del P-valor:
Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < o = La Hj se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho Se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,001 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacion:

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlacion positiva/negativa muy alta
(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlacién positiva/negativa alta

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlacién positiva/negativa moderada
(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlacidn positiva/negativa baja

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,365. Es decir, la relacion en directa y baja.

d) Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacion significativa;

es decir se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI) de la
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investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,365, por lo tanto, la relacién tiene una

direccidn positiva (directa) y tiene un nivel bajo.

e) Conclusion: Se rechaza la hipotesis nula, puesto que existe relacion directa y

significativa.

f) Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre la orientacion a los
resultados y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la orientacion a los resultados sea
elevada y con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el
desempefio laboral de estos, que permite el funcionamiento y produccion de la

institucion.

Hipdtesis especifica 4

Hi  Existe relacion directa y significativa entre la orientacion hacia las personas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021.

Ho No existe relacion directa y significativa entre la orientacion hacia las personas
y el desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo, 2021.

Tabla 11
Correlacion entre orientacion de las personas y desempefio laboral

Variable N° Rho P — Valor Val. Nivel Alfa a

Personas

~ 81 0,254* 0,022** < 0,05
Desempefio
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Nota. * El coeficiente de Rho es 0,254. Por tanto, la relacidn en directa y baja.

**P.yalor = 0,022 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 11, se observa los valores de la correlacién entre la orientacién de las personas y
el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo.

En seguida, se presenta la explicacion de los resultados en los siguientes pasos:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacion del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.

c) Lecturadel P-valor:
Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < o = La Hz Se aprueba. Es significativo
P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,022 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacién significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacion:

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlacidn positiva/negativa muy alta
(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlacién positiva/negativa alta

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlacion positiva/negativa moderada
(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlacidn positiva/negativa baja

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,254. Es decir, la relacion en directa y baja.
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d) Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacion significativa;

f)

es decir se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI) de la
investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,254 por lo tanto, la relacion tiene una

direccidn positiva (directa) y tiene un nivel bajo.

Conclusién: Se rechaza la hipotesis nula, puesto que existe relacion directa y

significativa.

Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre la orientaciéon de las
personas y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la orientacion de las personas sea
elevada o alta y con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor seréa el
desempefio laboral de estos, que permite el funcionamiento y produccion de la

institucion.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En la actualidad los lideres de Recursos Humanos de muchas empresas refieren que la
ausencia de compromiso laboral en los trabajadores y el poco desempefio laboral que estos
ejercen, son causantes de que no exista una adecuada cultura organizacional ni el respeto de
las normas que no intervengan en su remuneracién y/o propio beneficio individual. Muchos
estudios como el informe de la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe -
CEPAL de la Organizacién Internacional del Trabajo (2016) a través de balances de
desempefio en los mercados laborales de Latinoamérica y el Caribe sefialan que en el 2009
el Producto Bruto Interno sufrié una leve contraccién y el promedio de la tasa de desempleo
aumento; pasando de 6,0 (2014) a 6,5% (2015) en un periodo que ha ido en ascenso. Por
ello, la presente investigacion busco demostrar la relacion entre la cultura organizacional y
el desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
la discusidn de los resultados se presenta a continuacion:

Respecto a la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, se
observa que el 15% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
refieren que la cultura tributaria es media y su desempefio es regular. El 85% refiere que la
cultura organizacional es alta, de estos, el 37% de los colaboradores tienen desempefio
laboral regular y el 48% refiere son eficientes (véase tabla 2 y figura 2). Se evidencia que la
mayoria de colaboradores refieren que la cultura organizacional es alta con 85%, esto refiere
que el sistema de la organizacion esta enfocado a las regularidades conductuales observadas,
las normas de grupo, valores adoptados, poseen una filosofia forma, tienen reglas son claros,
el clima laboral es saludables, las destrezas estas integradas y los habitos de pensamiento
estan justificados (Chiavenato, 2009). Estos resultados también indicarian que la produccién

de los colaboradores gestiona y cuidan los espacios materiales, tecnologicos y de lenguaje
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que la municipalidad demanda; los valores estan integrados en un sistema que despliega el
poder y consiguen minimizar la inseguridad y ansiedad; las presunciones subyacentes
basicas admiten la solucion de problemas cuando se establecen a largo plazo (Schein, 1988
citado por Pedraza, et al 2015). Entonces se podria concluir que la cultura organizacional es
fuerte, es decir, los valores primordiales son adoptados y compartidas de manera intensa por
muchos colaboradres, indicando que los valores y compromisos crean ambient4es de control
sobre el comportamiento de su equipo de trabajo (Robbins & Judge, 2013).

Asi mismo, la mayoria de los colaboradores tienen un desempefio laboral regular con
52% y 48% eficiente, ninguno reporta ineficiencia de sus labores, lo que indicaria que sus
comportamientos y resultados obtenidos por ellos en el tiempo son acertados y adecuados
(Alles, 2009); se da a entender que la municipalidad considera a sus colaboradores como
parte de la unidad, que estimula y acrecenta el grado de habilidades para relacionarse de
manera eficaz con sus pares y jefes, ademas el aumento de la produccién y control de las
labores designadas, coinciden con los objetivos de la organizacion, demostrando asi el logro
de las metas trazadas (Robbins y Judge, 2009). Segin Gémez Balkin y Cardy (2008), tal
desempefio se evalta con la identificacion, para fijar las areas de andlisis; la medicion, para
emitir juicios; y la gestion, para concluir y adoptar una visién de los objetivos
organizacionales. Estos datos demuestran que aunque la mayoria tiene el desempefio laboral
regular, todavia faltaria implementar ciertas estrategias para cumplir con el objetivo concreto
de los poryectos y/o metas de la municipalidad. Los criterios que se cumplen dentro de la
evaluacion del desempefio laborar seria los resultados de la tarea individual, que basicamente
evalla la significancia del logro de sus tareas; el comportamiento, que mide la conducta del
empleado con los usuarios, compafieros y jefes; y las acracteristicas, que basicamente se
refiere a aquellas caracteristicas personales que pueden evaluarse subjetivamente, de acuerdo

a quién evalta (Robbins y Judge, 2009); con estos datos se demostraris que el desempefio



70

en la municipalidad puede estar ligado a elementos de cumplimiento de objetivos y
comportamiento lo cual se concluye que es regular, sin embargo existe un 48% de
desempfieo eficiente, y ninguno deficiente, lo que indicaria que el sistema de cumplimiento
de objetivos tendria una tendencia a la eficiencia y eficacia.

En base a lo anterior, se demuestra que a medida que la cultura organizacional es
elevada o alta, el desempefio también tendra una tendencia de eficiencia y cumplimiento de
los objetivos organizacionales, esta afirmacion se corrobora en la comprobacion de las
hipétesis, utilizando el coeficiente de Rhode Spearman, cuyo valor rho fue de 0,402y el p-
valor fue de 0,000 por lo tanto la relacion es directa, moderada y significativa (Véase tabla
7). Se concluye entonces que, existe relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la cultura organizacional sea elevada y con
condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio laboral de estos,
que permite el funcionamiento y produccion de la institucion.

El estudio presente se asemeja a lo encontrado por Lopez (2018) que refiere que el
desconocimiento de la cultura organizacional como el sentido de pertenencia, valores y
creencias, afecta de manera directa la productividad organizacional, por ende, el desempefio
no seria el correcto. Jiménez (2016), refiere también que la cultura organizacional influye
directamente y de manera efectiva con el desempefio laboral, la misma conclusion llega
Manosalvas (2016), Paredes (2015), Figueroa (2015), y a nivel nacional Jiménez (2018) y
Garcia (2017) concluyen que la aceptacion del riesgo, la atencion al detalle y las
orientaciones a los resultados y personas se relaciona directamente con el desempefio laboral,
por ende la cultura organizacional influye en el desempefio laboral, la misma conclusién
llegan Sifuentes (2017), De La Torre (2017) y Apaza (2017). Se concluye entonces que, se

puede generalizar los resultados a contextos similares, donde la cultura organizacional
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determina estrictamente el desempefio de los trabajadores, puesto que estos debes estar
primero conformes con su entorno laboral y sentirse satisfechos, pertenecientes y motivados
por la institucion para que su productividad y por ende el desempefio laboral sea eficiente.

Para la especificaciéon de la relacion de estas dos variables, también se realizo la
correlacion entre las dimensiones de la cultura organizacional con el desempefio laboral, con
el objetivo de identificar cual de las dimensiones se relaciona mas con el desempefio laboral.
Tales dimensiones son, aceptacion del riesgo, atencion al detalle, orientacion a los resultados
y la orientacion a los resultados; y los resultados se discuten a continuacion:

Respecto a la relacion entre la aceptacion del riesgo y el desempefio laboral, se observa
que el 45% de los colaboradores refiere que la aceptacion del riesgo en la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo es medio, de estos, el 33% de colaboradores tienen desempefio
laboral regular y el 12% es eficiente. El 55% refieren que la aceptacion del riesgo es alta, de
los cuales el 19% de los colaboradores se desempefia en el trabajo regularmente y el 36% es
eficiente (véase tabla 3 y figura 3). Se observa que la mayoria de la aceptacion del riesgo
que tienen los colaboradores, son altos en 55%, esto indicaria que el nivel de estimulacion
en los empleados para que sean innovadores y corran riesgos es alto; incentivando
capacidades de solucionar los problemas creativamente, reduciendo las posibles dificultades
que se presenten y esto adiciona valor organizacional, puesto que siendo conscientes del
riesgo posible que pueden afrontar ciertos problemas o complicaciones en la organizacion,
los colaboradores pueden generar estrategias de posibles soluciones y lo ejecutan de manera
eficiente (Alles, 2009), esto no seria posible si es que los directivos o jefes no dieran el
espacio y apertura para que estas soluciones creativas de los colaboradores sean
implementadas y aprobadas, lo que indicaria que la cultura organizacional en la
municipalidad es saludable, aceptable y efectiva (Garcia, 2017). A su vez como se a descrito

lineas arriba, el desempefio laboral es efectivo, por este esta dimension potenciaria la
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productividad y aprobacién de los jefes y autoridades. Por Gltimo, se podria inferir entonces
que la relacion entre la dimension de aceptacidn del riesgo y el desempefio labora es directa
y proporcionalmente importante; la afirmacion se corrobora con la comprobacién de las
hipétesis, haciendo uso del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, donde se obtuvo
un valor rho de 0,388 y un p-valor de 0,000, lo que indica que la relacion es directa, baja y
significativa (véase tabla 8). Se concluye entonces que, existe relacién directa y significativa
entre la aceptacion del riesgo y el desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la aceptacion del
riesgo sea elevada o elevada y con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor
sera el desempefio laboral de estos, que permite el funcionamiento y produccion de la
institucion.

Respecto a la relacion entre la dimension atencion al detalle y el desempefio laboral se
observa el 45% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo
refieren que la atencion al detalle en la entidad es media, de estos el 30% se desempefia
laboralmente de forma regular y el 15% son eficientes. El 55% de colaboradores refieren
que la atencion al detalle es alta, de los cuales el 11% se desempefia laboralmente de forma
regular y el 33% es eficiente (véase tabla 4 y figura 4). Se observa que la mayoria de los
colaboradores tienen el grado de atencion al detalle alto, lo que indicaria que los
colaboradores muestran precision, analisis y atencion por los detalles que existen en las
labores de la municipalidad (Robbins & Coulter, 2010), con habilidades de entender una
situacion, reconocer las partes de manera organizada y sistematica, con el fin de determinar
conexxiones que dan prioridades de actuacion (Alles, 2009). Es decir estos colaboradores
poseen capacidades de pensamiento organizado, cumplimiento de plazos establecidos y
animo inmerso en la actitud (Garcia, 2017), esto se reflejaria en el nivel de desempefio

laboral que reflejan, que, como se vio en parrafos anteriores la tendencia del desempefio
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laboral es eficiente, por lo tanto se podria inferir que estas dos variables se relacionan. La
aseveracion se puede contrastar con la comprobacion de las hipétesis, que se utilizo el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor rho fue de 0,265 y el p-valor de
0,017 indicando que la relacién es directa, baja y significativa (véase tabla 9). Se concluye
entonces que, existe relacion directa y significativa entre la atencién al detalle y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
2021. Es decir, a medida que la atencién al detalle sea elevada y con condiciones que
satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio laboral de estos, que permite el
funcionamiento y produccién de la institucion.

Respecto a la relacion entre la dimensidn orientacién a los resultados y el desempefio
laboral, se observa que el 44% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, refieren que la entidad tiene orientacion a los resultados en nivel medio, de
estos el 32% se desemperfia regularmente en sus labores y el 12% son eficientes. El 56%
refieren que la orientacién a los resultados de la municipalidad es alta, de los cuales el 20%
se desempefia regularmente en sus labores y el 36% lo hace de manera eficiente (véase tabla
5y figura 5), se observa que la mayoria de los colaboradores tienen orientacion a los
resultados altos, lo que indicaria que el nivel de la administracion en centrarse en los
resultados o eventos, es mayor al de las técnicas y procesos usados para lograrlos, es decir
que la municipalidad brinda mayor importancia en las habilidades para orientar los propios
comportamientos en funcién a la superacion y alcance de los objetivos basados en estandares
superiores al rendimiento estratégico de la organizacion (Robbins y Coulter, 2010 y Alles,
2009). Para tales evidencias de resultados, los objetivos organizacionales deben estar
determinados de manera clara, ser constantes e interesarse para que el servicio o producto
brindado cuente con calidad, eficiencia y eficacia (Garcia, 2017). Esto se relaciona

proporcionalmente con el desempefio laboral puesto que la productividad en cuanto a los
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resultados esta prevista por medios de mantenimiento y motivacién al personal, lo que indica
que la permanencia en la municipalidad seria mayor y por ende existiria principio de
pertenencia para producir. La afirmacion anterior se corrobora con la contrastacion de las
hipétesis, utilizando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor rho fue
0,365y p-valor de 0,001 es decir, la relacion entre las variables es directa, baja y significativa
(véase tabla 10), se concluye entonces que, existe relacion directa y significativa entre la
orientacion a los resultados y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la orientacién a los resultados sea
elevada y con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio
laboral de estos, que permite el funcionamiento y produccién de la institucion.

Respecto a la relacién entre la orientacion de las personas y el desempefio laboral, se
observa que el 21% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
refieren que la orientacion de las personas de la institucion es en nivel medio, de los cuales
el 16% se desempefia regularmente en sus labores y el 5% es eficiente. El 79% de los
colaboradores refieren que la orientacion hacia las personas en la municipalidad es alta, de
los cuales el 36% tienen desempefio laboral regular y el 43% es eficiente laboralmente (véase
tabla 6 y figura 6), la mayoria de los colaboradores tienen refieren que la orientacion de las
personas es alta, esto indicaria que las decisiones de la direccion administrativa, toma en
cuenta el efecto de los resultados en los colaboradores de la municipalidad, orientando
acciones a las necesidades de los usuarios, actual o potencial, este proceso se realiza con
capacidades de sensibilidad, que puede sumar en el alcance de objetivos actuales y futuros
de los organizacion (Robbins & Coulter, 2010 y Alles, 2009); supone contar con la
disposicion constate de servir en bien de los usuarios, entendiendo las necesidades
solicitadas y generando recursos efectivos frente a sus demanda (Alles, 2009). La relacién

de ambas variables radicaria, la organizacion cuenta con capacitaciones que ayudan a los
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colaborares a incrementar su atencion, esto satisface no solo a los usuarios sino también a
los colaboradores, puesto que supondria un sensacion y sentimiento de hacer las cosas bien,
lo que aumentaria la productividad de la misma municipalidad. Por ende, se entiende la
relacion que se comprueba mediante comprobacidn de hipétesis, utilizando el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman cuyo valor rho fue 0,254 y un p-valor 0,022, indicando que
la relacion es directa, baja y significativa. Se concluye entonces que, existe relacion directa
y significativa entre la orientacién de las personas y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida
que la orientacidn de las personas sea elevada o alta y con condiciones que satisfagan a los
colaboradores, mayor sera el desempefio laboral de estos, que permite el funcionamiento y

produccion de la institucion.
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CONCLUSIONES

1. Existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.
Es decir, a medida que la cultura organizacional sea elevada y con condiciones que
satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio laboral de estos, que permite

el funcionamiento y produccion de la institucion.

2. Existe relacion directa y significativa entre la aceptacion del riesgo y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.
Es decir, a medida que la aceptacion del riesgo sea elevada o elevada y con condiciones
que satisfagan a los colaboradores, mayor serd el desempefio laboral de estos, que

permite el funcionamiento y produccion de la institucion.

3. Existe relacion directa y significativa entre la atencion al detalle y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, 2021.
Es decir, a medida que la atencion al detalle sea elevada y con condiciones que
satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio laboral de estos, que permite

el funcionamiento y produccion de la institucion.

4. Existe relacion directa y significativa entre la orientacion a los resultados y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la orientacion a los resultados sea elevada
y con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio laboral

de estos, que permite el funcionamiento y produccién de la institucion.
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5. Existe relacion directa y significativa entre la orientacion de las personas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2021. Es decir, a medida que la orientacidn de las personas sea elevada
o0 alta y con condiciones que satisfagan a los colaboradores, mayor sera el desempefio

laboral de estos, que permite el funcionamiento y produccion de la institucion.



78

RECOMENDACIONES

1. Publicar los resultados en los medios fisicos y digitales que tiene la Universidad
Peruana Los Andes, a fin de hacer conocer la realidad a la poblacion en general y asi
adiestrar posibles colaboraciones en proximas investigaciones.

2. Implementar investigaciones de mayor nivel que pueden explicar la posible causalidad
de una variable en otra, todo ello en base a los resultados encontrados y profundiza el
estudio.

3. A la Universidad Peruana Los Andes, incentivar la investigacion en sus estudiantes,
especificamente en la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables a que puedan
estudiar la cultura organizacional vinculada a otras variables y de igual forma el
desempefio laboral.

4. A la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, mantener e incrementar los niveles
de cultura organizacional alta para que el desempefio laboral sea completamente
eficiente. Felicitar por el manejo adecuado e incentivar la continuacion de las

estrategias y técnicas de mejora en la atencion y desempefio en general.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Problema General: Obijetivo General: Hipétesis General: Método de investigacion
_ _ _ _ o Método cientifico

¢Qué relacion existe entre la  Establecer la relacion entre Existe relacion directa entre

cultura organizacional y el lacultura organizacional y el la cultura organizacional y el Tipo de investigacion

desempefio laboral en los desempefio laboral en los desempefio laboral en los , ...\ 1. Aplicada

colaboradores de la colaboradores de la colaboradores de la

Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de Cultura Nivel de investigacion

de Chanchamayo, 2020?

Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre la
aceptacion de riesgo y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad  Provincial
de Chanchamayo, 2020?

¢ Qué relacion existe entre la
atencion de los detalles y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la

Chanchamayo, 2020.

Objetivos Especificos:

Identificar la relacion entre
la aceptacion de riesgo vy el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2020.

Identificar la relacion entre
la atencion de los detalles y
el desemperio laboral en los
colaboradores de la

Chanchamayo, 2020.

Hipotesis Especificas:

Existe relacion directa entre
la aceptacion de riesgo vy el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2020.

Existe relacién directa entre
la atencion de los detalles y
el desempefio laboral en los
colaboradores de la

organizacional

Dimensiones:

e Innovacion vy
aceptaciéon del
riesgo.

e Atencion al
detalle.

e Orientacion a

los resultados.
e Orientacion
las personas.

a

Correlacional

Disefio de la investigacion
Descriptivo correlacional

/01
M - T
S,
Dénde:
M = Muestra constituida por
los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de
Chanchamayo

Ol1 = Observacion de la
cultura organizacional

02 = Observacion
desempefio laboral

del




Municipalidad  Provincial
de Chanchamayo, 2020?

¢ Qué relacion existe entre la
orientacion  hacia  los
resultados y el desempefio
laboral en los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de
Chanchamayo, 2020?

¢ Qué relacion existe entre la
orientacion hacia  las
personas y el desempefio
laboral en los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de
Chanchamayo, 2020?

Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2020.

Identificar la relacion entre
la orientacion hacia los
resultados y el desempefio
laboral en los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo,
2020.

Identificar la relacion entre
la orientacion hacia las
personas y el desempeiio
laboral en los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo,
2020.

Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, 2020.

Existe relacion directa entre
la orientacion hacia los
resultados y el desempefio
laboral en los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo,
2020.

Existe relacion directa entre
la orientacion hacia las
personas y el desempefio
laboral en los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo,
2020.

Variable 2:

Desempefio
laboral

Dimensiones:

Planificacion
Responsabilidad
Iniciativa
Oportunidad
Calidad
trabajo
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales
Cumplimiento
de normas.

de
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r :_Correlaci()n entre ambas
variables.

Poblacion y muestra
Poblacion:
102 colaboradores

Muestra:
81 colaboradores

Instrumentos de
recoleccién de datos:
Cuesti_onar_io de Cultura
Organizacional.

Rdbrica de  Desempefio
Laboral




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables.
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DEFINICION DEFINICION - c
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEM ESCALA
Innovacion e Es innovador
aceptacion d{al e Toma decisiones adecuadas 1,2,3,4,5,
_ Mide la innovacion : e Toma la iniciativa 6,7y8
_Es_u_n sistema de aceptacion del ries g/ resgo ¢ Asigna responsabilidades
significados que los ptac 90, « Imparte precision

= miembros le proveen a atencion al detalle, parte precision

<Z‘: N orientacion a los Atencion al ¢ Brinda analisis pertinente 8,10,11,

o IUna organizacion, ESI resultados y la detalle e Cumple las normas 12,13,14,

O a percepcion genera orientacion a las e Cumple con los 15y 16

N de los miembros sobre  personas que existe en procedimientos Ordinal

Z Su organizacion las politicas de una « Respeta las técnicas 171819

?D: (Robbins & Judge,  empresa. Se evaltia con  Orientaciona ~ « Cumple los procesos 20,2199,

T Comportamiento el Cuestionario de los resultados e Respeta las funciones Zé ’2 4’

o Organizacional., Cultura Organizacional « Cumple con las reglas y

é 2009). propuest(a2 gig)Gonzales | ) o Trabaja en gqgipo 25 26 97

|:_> ' Orientacion a las e Posee principio de valores 28’29’30’

5! personas e Posee calidad de vida 3i y ’32’

O e Impulsa el desarrollo
L E junto d Eld fio laboral e . i
DA Qg SSunconjunode SeeMPpeno 'adore’  planificacion e Planifica sus actividades 1 Ordinal
OS> 30 Ccomportamientosy se mide con la Rabrica




86

resultados obtenidos
por un colaborador en
un determinado
periodo de tiempo.
Por tanto, evaluar el
desempefio tiene el fin
de medir la labor de
los colaboradores
(Horngren, Gary, &
Stratton, 2006).

de Desempefio Laboral
que evalla la
planificacion,
responsabilidad,
iniciativa, oportunidad,
calidad de trabajo,
confiabilidad y
discrecion propuesta
por el MINSA (2008).

Responsabilidad

e Cumple con sus metas y
objetivos.

Iniciativa

e Tiene iniciativa en el
trabajo.

Oportunidad

e Busca la oportunidad para

demostrar sus capacidades.

Calidad de
trabajo

¢ Entrega un producto con
calidad

Confiabilidad y
discrecion

e Posee discrecion y es
confiable.

Relaciones
interpersonales

e Posee capacidades de
relacionarse asertivamente

Cumplimiento
de las normas

e Cumple con el reglamento
establecido y las normas.




Anexo 3: Matriz de operacionalizacion del instrumento.
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CALIFICACION

CALIFICACION

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEM  ESCALA PARCIAL TOTAL
Innovacion y °Es innovapiqr
aceptacion del e Toma de<_:|§|c_)ne_s adecuadas 1,2,3,4,5,
<_‘:l fiesgo e Toma la iniciativa 6,7y 8
> ¢ Asigna responsabilidades
o e Imparte precision
&,:) Atencion al ¢ Brinda analisis pertinente 8,10,11,
N detalle e Cumple las normas 12,13,14,
<Z( e Cumple con los 15y 16 08 — 14 = Bajo 32 -53 = Bajo
©) procedimientos Ordinal 15 — 18 = Medio 54 — 74 = Medio
%  Respeta las técnicas 1718.19 19 - 24 = Alto 75—-95 = Alto
< Orientacién a e Cumple los procesos 20'21’22’
04 los resultados e Respeta las funciones 23,y 2 4 ’
|:_) e Cumple con las reglas
= « Trabaja en equipo o5 2697
O Orientacién a las e Posee principio de valores 28'29’30,
personas e Posee calidad de vida 31,y 3;2 ’

e Impulsa el desarrollo
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~

DESEMPENO LABORAL

Planificacion

e Planifica sus actividades

Responsabilidad

e Cumple con sus metas y
objetivos.

Iniciativa

e Tiene iniciativa en el
trabajo.

Oportunidad

¢ Busca la oportunidad para

demostrar sus capacidades.

Calidad de
trabajo

e Entrega un producto con
calidad

Ordinal

Confiabilidad y
discrecion

e Posee discrecion y es
confiable.

Relaciones
interpersonales

¢ Posee capacidades de
relacionarse asertivamente

Cumplimiento
de las normas

e Cumple con el reglamento
establecido y las normas.

No existe
calificacion parcial.

1 — 3 = Deficiente

4 — 6 = Promedio

7 — 8 = Eficiente




Anexo 4: Instrumentos utilizados en la investigacion

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
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La mformacion que Ud. nes proporcione zerd utilizadz con fines imvestizatriros por lo que z=
le pide la mavor smeendad poszible, azl mizmo le garamtizamoz el ancnmimato v la
confidencialidad d= los mismosz. Agradecemos su parhcipacion.

DATOS GEMNEFRALES:
1. Edad: arfos.
2. Bemo: Mujer { )
Jaren | )
1. Tiempo de Servicio: DalA2 afics

De5allatos

)
Dael—-3afioz ()
()
Maz de 10 aties { )

A comtinuacion, tiens una serie de preguntas que permitiran medir la cultura organizacional
de su cenfro de trabzje. Deberd responderlas tomande en cuentz lo ziguiente:

1 2 3

Nunca A veces Siempre

N® | ITEM | REST

ACEPTACION DE RIESGOS

01 | Su centro da trabajo constantements mejora el servicio que brinda. 1 [232

0 La jefstura =2 preccupa permanentementz por mejorar la imazen de la B
metitueion.

03 La jefatura promueve que el personal asuma decisionss importantes en caso HEE
de sar necezang.

04 Laz deciziomes gque toma la jefatura son mecesarias para fortalecer el B
dezampetio dal perzonal.

03 El equipo de gesticn demiuaestra miciativas eficaces para mejorar la atencion HEE
de loz nzuares.

068 | Los frabajadores iensn mmiciativa que facilitan el desarrollo de su laber. 1 [232

07 | Loz responsables de cada servicio delegan responsabilidades a supersonal. |1 (2] 3

08 Loz rezponzables de cada servicio asumen responsabtilidades con el perzonal B
m-olucrado.

ATENCION ALOS DETALLES

05 | La institucion atiends con eficiencia a los usuanos. 1 123

10 | La mstitucion resuelve con eficiencia los problemas adminiztratives. 1 [2f32

11 Los= responsakbles de cada servicio analizan los problemas antes de tomar una HEE
dacizion.

12 Loz rezponzablaz da cada zervicio revizan exhaustivamentes loz detalles para B

] - e F4

tomar una decizidn adecuada.

13 | Lajefstura cuenta con el reglamento mtemo adecuado. 1 [Z3

14 Laz normas zon conocidas por todo el persomal de zalud que labora en la B
mstitueion.
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La mstitucion socializa con sus trabajadores las normas v el reglamento que

13 los nze. Hl?
1& | El reglameanto ez adecuade v ficil de entender por todo el perzonal daealud. | 1 | 2{ 2
ORIENTACION HACIA LO3 RESULTADOS
17 | Las astratesias para obtener resultades son optimas para la mstitucion. 1 1213
18 [ La tecnologia utilizadz en la mstitucion es de dltima seneracion. 1 12]3
19 Los procesos seguidos por los respomsablez de cada servicio apunian a BEE
optimizar buenos rezultados.
20 | E=ti de acusrdo en como == desarrollan loz procezos en la institucion. 11232
21 | Laz funciones da los trabajadores de salud estan bien determimadas. 1 1213
22 | Las funcionss de loz trabajadores administrativos estan claraments definidas. [ 1 | 2] 3
23 | Se aplican las normas de acuerdo a las pnonidades. 11232
14 | Existe npurosidad para el cumplimiento de las normas en la organizacion. 1 12)3
OERIENTACION HACIA LAS PEESONAS
23 | Loz responsables de cada servicio mesntrvan el trabaje en equipo. 11213
26 | Loz equipos de trabajo cusntan con un buen lider. 11232
27 | La mstitucion promusve la practica de valores. 1 1213
28 | Loz responsables de cada servicio demuestran la practica de valores. 11213
15 Los rezponzables de cada servicio se preccupan por 2l bienestar de su parzonal HEE
FA A
de salud.
20 | Los responsables de cada servicio promueven su calidad de wida. 11232
11 Lot responsables de cadza servicio se preocupan por el desarrollo personal de BEE
. A
lo= trabajadores.
12 Los respomsables de cada servicio se preocupan por el desamolle de la BEE

mstitucion.

GRACIAS POR SU COLABORACION.




RUBRICA DE DESEMPENO LABORAL

Perioda: [
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] Facha de Evzluacidm: [

Apallidas y normbres:

Cargo v mivel: [

] SETVICID &n que labora: [

FACTORES DE [ CALIFICACION
EVALUACION |1 II Il VI i3
Planificacisn Excelente mve] | Plamiica cab | Buepa En zeperaltieme | Le = muy
C;];Jm | 2 _ facilidad ~ laz | plemificarion. | inconveniemtes | dificil
E:ila.d plznificacion aciividadas, Aprovecha lo: | para plamificar | planificar las
2pac PR g =2 | Aprovecha recwrzos com | las actvidades | acividade:
elaborar, EECHAr | ooyyidase adecadamente | criterio. de su  area | desuar=a Mo
:nbz.aﬂw el | \agima los recurzos. Pueds raciomaliza
0 PIOEa provecks dz lo: aproveckar los  r=cursos

del persomal 2 Su | pooge mejor los | asiznados.
2720, 2sl coma la e
racipnalizar  lo:
T&CUrEas
aaiznados.

Ercelente Aoy respomsabls | Cample  con | Ocamonalments | Falta em el
Resparzakilidad: | zrado de | en Iaz fomciones | responzakilidad | asume las | complimiests
Califica gl | responzabilidad | encomendadas. laz fmciops: | fomciones de los
ComMpromize  gque | =a lo: trabajes | Rloesim encomendada | emcomendadas. | objetivos
zsume el evaluade | que  realiza | comipropi. trarados.
2 fin de cumplir | Facilidad para Paco
OpsariaE Y | asummir CORIpIELED.
adecuzdaments farciomes.
con las fimcionss
== 0000
Inpcatiea: Tzbe  asigmar | Cob  Oecuenciz | Por lo gemeral | Se 2pegEz a 2 | Lamece gl
Califica 2l prade | fareas con | realiza  apories | se apesa a3 la | roties imiriativa
de la achoacion | instrocciomss imparianies para | robna establecida, a | Mecesita
labaral claras v | mejorar el | eszblacida veces logra sus | ordenes para
espopiamss @ | precizas, rakajo, reporiando okjetivos. O BEEAT
necesidad evaloando srziriendo ai=rnpre accipmes ¥
ipstrocciomes v | contimuaments | fommas parz | znomalias lograr  sus
supervizion, VRS v | achs=lizar los | existembas, akjetivos.
geperandn puevas | logres akijetivos
sphuciomes  amies institaciopales.
loz problemaz de
wee = )| L) C ]
arizinalidad

Eptrega zoe | Cample com Loz | Entrega Ipa | Mo todos [os | Me cumple

trabajo: em el | plazos  en [z | mabajes com | mabajos Loz | oon los plazos
Opartomdad: plzza gjecucion de los | postemioridad a | comple en el | Ojades. 32
Cazlifica gl | estzblecida, fabajo: en  la | la fechs fijada. | fi=mpo observa
camplimients  de | incheire fecha solicitada, | Mo obstamie, | establecido. ti=mpin
plzzos  en la | 2lgumas  weges ocupa todo su perdida,
gecucon de loz | aates de los tiempe.
rabajos fijados.
e
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_ Realiza raneralmants La calidad de | Frecoentemente | Son mayores
Calidad del | exrelentes realiza  buenos | wabajo incurme en|los  emores
trabajo: iabajos. Casi| wabajo: com o | realizade e | comores qus los
Calfica 12| mmea  comete | minime de emor, | s6le promedio. | aprecizhies. aciertos en el
Iratenela de | emores las superviziones | Alzummas wveoes mabaje  que
2CIEMDE ' BITOTes, spa da nutma. comete erroras rezliza Dighe
corslstancea, no Eny ser  revisade
precision ¥ orden sizmificatines. de  mamera
& [ prasentacion permansnts.
del akajo
=eweso | [ J L | ]I

dzbe wswr la| En  zZemeral ez | Gzbe No zpha | Imciscreto,
Confiabilidad v | informacion prudente y poarda | diferenciar  la | diferenciar [ | mada
discrecion: on fine: [ la  informacion | infonmacion, informacion confiakle.
alifica =] uso | discretos v | gque pozes de Iz | pero comumica | gue pueds
adecuzde de la | comstructivos | institocion y ée | selelonpegativo | propercionar,
informacion que | Con respecto 2| los  Companeros | e de modos g
por el puesto o las | 12 institucion ¥ | de wabajo como | indiscreciomes | comete
farciomes que | 2 . lo= | confidencial provecando indiscrecionss
desempefia  dabe | COmMpaNErcs. conflicto:. irvolumtarias.
camocer ¥ Eaarda
= L) JcJc
Muestra Mantiens Mo swempre | Geperalments Ly geacortes
amzbilidad con | equilibrio manifiesta oo pmesra | en el frato,
Relariomes todos, emaorianz] ¥ | buen trato com | preccupecion ni | ocasiona
iterpersomales: facilitmdo  la | buenos modales | terceros, pero | colzboracion qusjas ¥
Califica " |a | Conmmicacion, | en tedo | esaz  accioms: | por las | conflictos
interrelacis pemuitiznds um | mamento. o fiepen | mecesidades de | constambas,
persoal v ambista de mavoer Sl COMPABETOS
adaptacion al ﬁzm:u::i, irascendencia | de trabajo.
. . sBreni ¥
trabajo en equipo. respetn.
Camplimiento de | Siempra 2] gempre | Comple comlas | A vece: oo | Mo cumpla
la= noreas: | comple con bz | comple laz | momma:, peTo | muesia respeto | con las
Califica gl | momma: nomma:  de requiere que e | 2 las nomma: de | nosmas.
cumplimiente del | gemerales v | insttocion. le recuerde el | Iz mstitacion
Fuzzlzmmznto espedifica  de Cupplimisetn
iztema de rzbajo, | la mstimocion de la: mizmas,
procedimisntg,

Instroctivos ¥
otros

[ ]

[ ]

[

MUCHAS GEACIAS, POR FAVOR EMITA SUSELLO Y FIRMA EN LA PARTE INFERIOE.

Mombre v apellido del evaliador: |

Caran del Eta]ua:lm:[
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Anexo 5: Confiabilidad y validez de los instrumentos

CONFIABILIDAD DE LA RUBRICA DE DESEMPENO LABORAL

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
Segun George y Mallery (2003)

P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente

P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena

P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable

P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable

P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente

Tabla 12
Confiabilidad de la Rubrica de Desempefio Laboral.

Coeficiente del Alfa de
Cronbach
8 0,944 > 0,50
Entonces:

Numero de items Significancia Nivel Alfa

El p-valor (0,944) es mayor al nivel alfa (0,50). Por lo tanto, es confiable.
Decision:
El “Rabrica de Desempefio Laboral.” tiene un coeficiente de 0,944. Representando asi,

confiabilidad excelente con un 94,4% a favor.

VALIDEZ INTERNA DE LA RUBRICA DE DESEMPENO LABORAL

Prueba de Validez Interna modalidad de Correlacién item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:

P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.
P-valor > 0,30 = El item aprueba.
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Tabla 13
Validez interna de la Rabrica de Desempefio Laboral.

Correlacion  a si el Item es

I'TEM Item - Test eliminado DECISION
item 01 0,856 0,932 Aprobado por criterio item -Test
ftem 02 0,812 0,935 Aprobado por criterio ftem -Test
item 03 0,509 0,954 Aprobado por criterio item -Test
item 04 0,812 0,935 Aprobado por criterio item -Test
item 05 0,856 0,932 Aprobado por criterio item -Test
item 06 0,856 0,932 Aprobado por criterio ftem -Test
item 07 0,812 0,935 Aprobado por criterio ftem -Test
item 08 0,856 0,932 Aprobado por criterio item -Test

Nota: Se aprueban todos los items por criterio de correlacion.

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
Segun George y Mallery (2003)

P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente

P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena

P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable

P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable

P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente

Tabla 14
Confiabilidad del Cuestionario de Cultura Organizacional.

Coeficiente del Alfa de
Cronbach
32 0,985 > 0,50

Namero de Items Significancia Nivel Alfa

Entonces:
El p-valor (0,985) es mayor al nivel alfa (0,50). Por lo tanto, es confiable.

Decision:
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El “Cuestionario de Cultura Organizacional” tiene un coeficiente de 0,985. Representando

asi, confiabilidad excelente con un 98,5% a favor.

VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Prueba de Validez Interna modalidad de Correlacién item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:

Tabla 15

P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.

P-valor > 0,30 = El item aprueba.

Validez interna del Cuestionario de Cultura Organizacional.

Correlacion

a si el Item es

ITEM < Ny DECISION
Item - Test eliminado
item 01 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 02 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 03 0,504 0,985 Aprobado por criterio item -Test
item 04 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
ftem 05 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 06 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 07 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 08 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 09 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 10 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
ftem 11 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
ftem 12 0,918 0,984 Aprobado por criterio ftem -Test
ftem 13 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
ftem 14 0,806 0,984 Aprobado por criterio ftem -Test
item 15 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
ftem 16 0,359 0,986 Aprobado por criterio ftem -Test
item 17 0,546 0,985 Aprobado por criterio item -Test
ftem 18 0,918 0,984 Aprobado por criterio ftem -Test
item 19 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 20 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 21 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 22 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 23 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 24 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 25 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 26 0,918 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 27 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 28 0,806 0,984 Aprobado por criterio item -Test
item 29 0,359 0,986 Aprobado por criterio item -Test
item 30 0,546 0,985 Aprobado por criterio item -Test
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item 31 0,918 0,984 Aprobado por criterio Item -Test
Item 32 0,918 0,984 Aprobado por criterio Item -Test

Nota: Se aprueban todos los items por criterio de correlacion.

Anexo 6: Data de procesamiento de datos

SHE M e~ HLAE H BFE {06

| 3:

Acepta CAT_Ac| Atencié| , CAT_Ate Orient CAT_R Orientz 5 CAT_Pe| o, CULTU a CAT_Cu DESE CAT_Des
cidn_ri eptacion|¢” n_detal ncién | ¢ cion_rell esultad|¢® cion_p rsonas RA ltura | & MPERN empefio
esgo le sultado 0s ersona. o]

I 30 Medio 33 Alto 31 Alto 33 Alto 127 Alto 34 Eficiente
Z 36/ Medio 28 Medio 37 Alto 34 Alto 135 Alto 28 Regular
Z 29 Medio 34 Medio 24 Medio 28 Medio 115 Medio 35 Reqular
Z 35 Alto 36 Alto 34 Alto 33 Alto 138 Alto 30 Eficiente
1 33 Alto 30 Alto 37 Alto 33 Alto 133 Alto 33 Eficiente
z 37 Medio 38 Alto 35 Alto 37 Alto 147 Alto 29 Regular
Z 36/ Alto 29 Medio 35 Alto 32 Alto 132 Alto 33 Eficiente
I 36 Alto 37 Alto 30 Medio 36 Alto 139 Alto 35 Eficiente
z 24 Medio 27 Medio 28 Medio 24 Medio 103 Medio 30 Regular
E 30 Medio 33 Alto kil Alto 33 Alto 127 Alto 34 Eficiente
E 36/ Alto 28 Medio 37 Alto 34 Alto 135 Alto 28 Regular
1 29 Medio 34 Medio 24 Medio 28 Medio 115 Medio 35 Regular
E 35 Alto 36 Alto 34 Alto 33 Alto 138 Alto 30 Regular
E 35 Alto 31 Alto 36 Alto 32 Alto 134 Alto 33 Eficiente
E 20 Medio 26 Medio Eal Medio 28 Medio 114 Medio 33 Regular
E 33 Alto 36 Alto 30 Medio 31 Alto 130 Alto 33 Eficiente
E 34 Alto 32 Alto 32 Alto 35 Alto 133 Alto 33 Eficiente
18 | 29 Alto 33 Alto k3l Alto 30 Alto 123 Alto 29 Eficiente
|19 | 36 Alto 28 Medio 32 Alto 36 Alto 132 Alto 36 Eficiente
E 27 Medio 37 Alto 30 Medio 30 Medio 124 Alto 30 Regular
E 33 Alto 31 Alto 30 Alto 33 Alto 127 Alto 33 Eficiente
z 37 Alto 32 Alto 37 Alto 34 Alto 140 Alto 27 Regular
z 30 Medio 27 Medio 24 Medio 28 Medio 109 Medio 33 Regular
z 28 Medio 36 Alto 32 Alto 32 Alto 128 Alto 30 Reqular
z 34 Alto 33 Alto 32 Alto 34 Alto 133 Alto 34 Eficiente
z 33 Alto 26 Alto 31 Alto 33 Alto 123 Alto 36 Eficiente
z 34 Alto 35 Alto 32 Alto 3 Alto 132 Alto 33 Eficiente
E 29 Medio 33 Medio 29 Medio 27 Medio 118 Medio 33 Regular
E 35 Alto’ 30 Medio 35 Alto 36 Alto 136 Alto 35 Eficiente
E 33 Alto’ 30 Medio 37 Alto 30 Medio 130 Alto 33 Eficiente
1 27 Medio 36 Alto 27 Medio 30 Medio 120 Alto 35 Eficiente
E 36 Medio 30 Medio 39 Alto 38 Alto 139 Alto 29 Regular
(33 | 35 Medio 32 Alto 32 Medio 35 Alto 134 Alto 28 Regular
3 Medio 30 Medio 34 Medio 35 Alto 130 Alto 27 Regular
33 Medio 31 Medio 32 Medio 34 Alto 130 Alto 28 Regular
35 Medio 34 Medio 34 Medio 34 Alto 137 Alto 28 Regular
32 Medio <yl Medio 38 Alto 3 Alto 132 Alto 29 Regular
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(38 | 28 Medio 32 Medio 30 Medio 32 Alto 122 Alto 29 Regular
EN 27 Medio 37 Medio 26 Medio 29 Medio 119 Alto 38 Eficiente
(40 | 37 Alto 32 Medio 20 Medio 33 Alto 131 Alto 20 Regular
(a1 ] 34 Alto 27 Medio 34 Alto 3 Alto 126 Alto 32 Eficiente
[42 | 20 Medio 34 Medio 31 Medio 31 Alto 125 Alto 27 Reqular
(43 | 31 Alto 33 Alto 28 Alto 32 Alto 124 Alto 30 Eficiente
[44 ] 34 Alto M Alto 32 Alto 3 Alto 128 Alto 32 Eficiente
[45 | 30 Medio 33 Alto 33 Alto 33 Alto 129 Alto 3 Eficiente
[46 | 34 Alto 30 Medio 35 Alto 3| Alto 130 Alto 35 Eficiente
(47 | 35 Alto 32 Alto 32 Medio 35 Alto 134 Alto 28 Regular
(48 | &l Medio 30 Medio 34 Medio 35 Alto 130 Alto 27 Regular
(40 | 33 Medio 3l Alto 32 Medio 34 Alto 130 Alto 28 Regular
50 | 35 Medio 34 Alto 34 Medio 34 Alto 137 Alto 28 Reqular
(51 | 32 Alto 31 Alto 38 Medio 31 Alto 132 Alto 29 Reqular
(52 | 28 Medio 32 Alto 30 Medio 32 Alto 122 Alto 29 Eficiente
(53 | 27 Medio 37 Alto 26 Medio 29 Medio 119 Alto 38 Eficiente
(54 | a7 Alto 32 Alto 29 Medio 33 Alto 131 Alto 29 Regular
55 | 35 Alto 30 Medio 37 Alto 33 Alto 135 Alto 30 Regular
(56 | 26 Medio 36 Alto 30 Medio 3 Alto 123 Alto 37 Eficiente
(57 | 33 Alto 33 Alto 3 Alto 33 Alto 130 Alto 37 Eficiente
(58 | 26 Medio a7 Alto 25 Medio 29 Medio 117 Medio 33 Regular
50 | 35 Alto 28 Medio 40 Alto 34 Alto 137 Alto 28 Regqular
60 | 29 Medio 28 Medio 30 Medio 28 Medio 115 Medio 34 Regular
[61 ] 33 Alto 36 Alto 34 Alto 32 Alto 135 Alto 30 Reqular
(62 ] 35 Alto 27 Medio 30 Medio 32 Alto 124 Alto 34 Eficiente
[63 ] 33 Alto 30 Medio a7 Alto 33 Alto 133 Alto 33 Eficiente
64 | 37 Alto 38 Alto 35 Alto 37 Alto 147 Alto 29 Regular
65 | 36 Alto 29 Medio 35 Alto 32 Alto 132 Alto 33 Eficiente
[66 ] 36 Alto 37 Alto 30 Medio 36 Alto 139 Alto 35 Eficiente
[67 ] 24 Medio 27 Medio 28 Medio 24 Medio 103 Medio 30 Regular
(68 | 30 Medio 33 Alto 31 Alto 33 Alto 127 Alto 34 Eficiente
60 | 36 Alto 28 Medio a7 Alto 34 Alto 135 Alto 28 Regular
(70 | 20 Medio 34 Alto 24 Medio 28 Medio 115 Medio 35 Regular
[71 ] 35 Alto 36 Alto 34 Alto 33 Alto 138 Alto 30 Regular
[72 ] 35 Alto 1l Alto 36 Alto 32 Alto 134 Alto 33 Eficiente
[73 ] 29 Medio 34 Medio 24 Medio 28 Medio 115 Medio 35 Regular
(74 | 35 Alto 36 Alto 34 Alto 33 Alto 138 Alto 30 Regular
(75 | 33 Alto 30 Medio a7 Alto 33 Alto 133 Alto 33 Eficiente
(76 | 37 Alto 38 Alto 35 Alto a7 Alto 147 Alto 29 Regular
[77 ] 36 Alto 29 Medio 35 Alto 32 Alto 132 Alto 33 Eficiente
(78 | 36 Alto 37 Alto 30 Medio 36 Alto 139 Alto 35  Eficiente
(79 | 24 Medio 27 Medio 28 Medio 24 Medio 103 Medio 30 Regular
(80 | 30 Medio 33 Alto 31 Alto 33 Alto 127 Alto 34 Eficiente
(81 | 36 Alto 28 Alto 37 Alto 34 Alto 135 Alto 28 Eficiente
82 |
[83 ]
(64 |
85 |
86 |
=

M

A1
Vitade datos it devarioles



Anexo 7: Consentimiento informado

“Anio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”

SOLICITO: CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO DE
TESIS; CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO - 2021.

SENOR ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO.

Por el presente los solicitantes TORPOCO CIPRIANO NILTON GIANMARCO
con DNI: 48074901, y MALPARTIDA SANTANA BECKY con DNI: 75505994;
bachilleres de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, Escuela Profesional de
Administracién y Sistemas de la Universidad Peruana los Andes, ante usted nos
presentamos muy respetuosamente para solicitar su autorizacién para EL
CONSENTIMIENTO INFORMADO para el desarrollo de la investigacion titulada
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA  MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CHANCHAMAYO - 20217, para que realizar una entrevista a profundidad a su persona,
obtener evidencias, fotos y las evidencias que sean pertinentes.

Chanchamayo, 12 de mayo del 2021

Atentamente;
,ﬂ/,_/,«_::i e
TORPOCO CIPRIANO NILTON ;l?”
GIANMARCO MALPARTIDA SANTANA BECKY
DNI N° 48074901 DNI-N® 75505994

COD.MAT. F10129C COD.MAT. G06970H‘

98
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO ‘
LA MERCED - CHANCHAMAYO - JUNIN
RUC: 20146663461

“dfio del Bicentenario del Perii: 200 aflos de Independencia”

ING. JOSE EDUARDO MARINO ARQUINIGO
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO

AUTORIZA:

A las personas TORPOCO CIPRIANO NILTON GIANMARCO, identificado con DNI
N° 48074901, y MALPARTIDA SANTANA BECKY, identificada con DNI N°
75505994; bachilleres de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, Escuela
Profesional de Administracién y Sistemas de la Universidad Peruana los Andes - UPLA,
quienes estan desarrollando la investigacion titulada “CULTURA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO — 20217, para que realicen
la entrevista al &rea correspondiente, se les otorga el permiso necesario, brindandoles las
facilidades del caso.

Chanchamayo, 18 de Mayo de] 2021

Atentamente;

2 .

o253 MUNCIPALIDAD PROVINCIAY .C yl«vo

! ; Calle Callao N° 245 Centro Clvico - Frente al Parque Integracién - La Merced - Chanchamayo - Junis
t- : _‘a“ Telfs. 532183 - 531144 - 531143 - Email: alcaldfa@munichanchamayo.gob.pe - Web: www.munichanchamayo.gob.p:
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Anexo 8: Evidencias fotograficas

. |I| I enidos-a Ew
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