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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue establecer en qué medida la cultura
organizacional tiene grado de relacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020, la cultura organizacional en los
altimos afios es una preocupacion constante en las instituciones
gubernamentales, la investigacion de acuerdo a los objetivos especificos
establece en qué medida la comunicacidbn en la organizacion resulta
fundamental para mejorar el rendimiento y la productividad laboral, en ese
sentido se deben identificar en las areas la fluidez de la comunicacion a fin de
gue estas transmitan de manera eficiente los fines que persigue la institucion,
por otro lado conocer en qué medida el trabajo en equipo esta asociada a un
eficiente desarrollo laboral y establecer en qué medida la motivacion a los
empleados esta asociada a la evaluacion del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020; la metodologia de la investigacion
considera el disefio del estudio y en funcion a ello adopta el tipo basico de
alcance relacional porque busca la asociacion entre las variables de estudio;
las conclusiones que se arribaron en funcion a los resultados del estudio es
que la cultura organizacional tiene relacion con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Palabras Claves: Desempefio laboral; comunicacién; productividad;

cultura organizacional.
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ABSTRACT

The Objective of this study was to establish to what extent the
organizational culture has a degree of relationship with job performance in the
District Municipality of Tournavista, 2020, the organizational culture in recent
years is a constant concern in government institutions, research according to
the Specific objectives establishes the extent to which communication in the
organization is essential to improve performance and labor productivity, in that
sense the fluidity of communication must be identified in the areas so that they
efficiently transmit the purposes pursued by the institution, on the other hand, to
know to what extent teamwork is associated with efficient job development and
to establish to what extent employee motivation is associated with the
evaluation of job performance in the District Municipality of Tournavista, 2020;
The research methodology considers the design of the study and accordingly
adopts the basic type of relational scope because it seeks the association
between the study variables; The conclusions that were reached based on the
results of the study is that organizational culture is related to job performance in

the District Municipality of Tournavista, 2020.

Keywords: Work  performance; communication; productivity;

organizational culture.
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INTRODUCCION

El estudio sobre la falta cultura organizacional y el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020, tiene como propésito establecer
la relacion de variables de estudio, al tener la municipalidad identificada una
inadecuada cultura organizacional, en el que se denota intereses de grupos
partidarios que ha sido una constante con influencias de creencias religiosas,
étnicos, en el que denota el individualismo con una alta rotacion de personal,
por lo que los trabajadores talentosos son reacios de trabajar en la
administracion publica. La comunicacion inadecuada es un sintoma de una
mala cultura organizacional, malos estilos de gestidbn y entorno de trabajo
negativo, estos problemas identificados en la municipalidad sobre la cultura
organizacional coadyuvan a un ambiente saludable, para que los trabajadores
perciban comodidad y contribuya al desempefio laboral cumpliendo de manera
eficiente con los objetivos en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Tournavista, 2020. La investigacion cuenta con la siguiente estructura:

Capitulo I; se realiza la descripcion del problema, en funciéon a las
variables y dimensiones de manera deductiva, se formulan los problemas,
objetivos, hipétesis, justificacion e importancia, asi como la viabilidad y
limitaciones del estudio.

Capitulo II; en este capitulo se encuentra el marco teorico de la
investigacion que contiene los antecedentes internacionales y nacionales, las
bases teoricas en funcion a las variables de estudio, definicion de términos.

Capitulo IlI; en este capitulo se encuentran la metodologia adoptada en la

investigacion, tipo, disefio, enfoque y alcance de la tesis, asimismo, la

Xiv



poblacién de estudio, muestra e instrumentos de recoleccion de datos.
Capitulo IV; en este capitulo se presentan los resultados de la
investigacion a través de tablas y figuras; ademas se da a conocer la discusion

de resultados.

Capitulo V; este capitulo aborda las Conclusiones y Recomendaciones de

la investigacion.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas y anexos

correspondientes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La cultura organizacion en la actualidad es parte importante en la
gestion de las instituciones gubernamentales que vienen adoptando con
la finalidad de conocer como est4d compuesto la organizacion en su
conjunto teniendo en cuenta las creencias, valores, actitudes y hébitos
dentro de las organizaciones que contribuye a identificar la forma de
dirigir de los gerentes, a partir de ello involucrar de manera efectiva la
mision y visidn, lo que hace que los gobiernos locales a nivel mundial
adoptan la cultura organizacional.

Las entidades gubernamentales en América Latina han
trascendido en la gestion considerando a la cultura organizacional un
factor primordial en el interior de las organizaciones, de ahi que los
requerimiento en los puestos jerarquicos son de caracter profesional que
se ha impuesto en la sociedad, como parte de la cultura organizacién en
las instituciones, siendo en la actualidad vital la participacion de los
profesionales de administracion en la administracion publica para
convertir en una organizacion eficiente que brinde servicios de calidad.

En ese sentido, Cujar (2013), sostienen que la cultura
organizacional es conocida universalmente como el conjunto de
significados compartidos y creencias en poder de una colectividad.

Los gobiernos locales en el pais en algunos casos aun tienen

tendencias de individualismo, intereses grupales y carencia de identidad



institucional que basicamente guarda relacion con el desempefio laboral,
lo que hace complejo la gestion municipal, que genera un conflicto interno
creando espacios de desigualdad e incumplimiento de las normas
internas y externas que rigen la administracion publica.

En ese sentido la Municipalidad Distrital de Tournavista tiene como
principal problema la falta de una adecuada cultura organizacional, en el
gue se denota intereses de grupos partidarios, religiosos, étnicos, el
individualismo con una alta rotacion de personal, por lo que los
trabajadores talentosos son reacios de trabajar en la administracion
publica, la comunicacion inadecuada es un sintoma de una mala cultura
organizacional, malos estilos de gestion y entorno de trabajo negativo,
estos problemas identificados en la municipalidad requieren analizar la
cultura organizacional para que se traduzca en saludable, los trabajadores
perciban comodidad y contribuya al desempefio laboral cumpliendo de
manera eficiente con los objetivos de la municipalidad.

Las causas que suscitan una deficiente cultura organizacional es la
falta de comunicacion, por cuestiones de conflicto, no contar con planes
estratégicos a largo plazo, no contar con presupuesto suficiente, por otro
lado la mala gestion financiera, la falta de estrategias en los recursos
humanos, ya que son incapaces de conseguir a profesionales
competentes debido al reclutamiento por cuestiones de indole politico
partidario, a esto se aflade el individualismo, los intereses de grupos que
no coadyuvan en el rendimiento del personal por falta de motivacion, clima
laboral, comunicacion y desarrollo profesional.

Las consecuencias de la mala cultura organizacional en la



1.2.

Municipalidad Distrital de Tournavista es que el personal que labora en ella
se desmotive que conlleve a una depresion o nivel de estrés, con una
carga excesiva por el bajo rendimiento laboral, en el que la productividad
comparativamente son bajas, todo ello como consecuencia de una falta de
confianza, comunicacion que hace un clima laboral inadecuado, con una
insatisfaccion laboral por el individualismo, carencia de identidad

institucional y falta de motivacion.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

o ¢,Como la cultura organizacional tiene grado de relacion con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,

20207

1.2.2. Problemas Especificos

. ¢Como la identidad de la comunicacion en la organizacion esta
asociada a la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 20207?

o ¢, Como el trabajo en equipo esta asociada a un eficiente desarrollo

laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 20207?

o ¢Como la motivacion a los empleados est4d asociada a la
evaluacion del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020?



1.3. OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer en qué medida la cultura organizacional tiene grado de
relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Objetivos Especificos

Establecer en qué medida la comunicacion en la organizacion esta
asociada a la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Conocer en qué medida el trabajo en equipo estd asociada a un
eficiente desarrollo laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Establecer en qué medida la motivacion a los empleados esta
asociada a la evaluacion del desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.



1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.5.

14.1.

1.4.2.

Hipotesis General

La cultura organizacional est4 asociada de manera significativa con
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,

2020.

Hipotesis Especificas

La comunicacibn en la organizacibn esta asociada a la
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,
2020.

El trabajo en equipo esta asociada a un eficiente desarrollo laboral

en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

La motivacion a los empleados esta asociada a la evaluacion del
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,

2020.

VARIABLES DE LA INVESTIGACION

15.1.

Variable 1

Cultura Organizacional.

1.5.2. Variable 2

Desempefio Laboral.



1.5.3. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

La comunicacion

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Trabajo en equipo

Trasmitir nuevas decisiones
implementadas

Informacién oportuna
Habilidades de comunicacion
Integracidon en equipo
Tolerantes

Confianza

Adaptacion y colaborativo
Reconocer el buen trabajo
Escuchar las opiniones

Motivacion a Ofrecer mejores espacios
los de trabajo
empleados

Favorece los descansos en
horario laboral
Promueve la  formacién

Productividad continua

laboral

DESEMPENO

LABORAL Desarrollo del

desempefio

Motiva y recompensa
Gestion documental
Formacién continua
Calidad de trabajo

laboral
Gestion del tiempo

Iniciativa
Creatividad y honestidad

Evaluacion del
desempefio
laboral

1.6. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.6.1. Justificacion Tebrica

La cultura organizacién y su relacién con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Tournavista esta justificada porque contribuye
significativamente en la gestion publica institucional a conocer respecto
los valores, creencias, identidad y compromiso institucional en el que se
compone la esfera interna de la organizacién, donde la comunicacién es
un factor clave para forjar un equipo colaborativo que coadyuva al

desempenio laboral, en ese contexto resulta necesario trasmitir las nuevas



1.7.

1.8.

decisiones implementadas, transparencia entre jefes y el resto del equipo,
retroalimentar mitigando la falta de respeto y posibles agresiones que

conduzcan a un equipo de trabajo eficiente y eficaz.

1.6.2. Justificacion Metodoldgica

La investigacion sobre la cultura organizacional y desempeiio
laboral, es de tipo pura, deductivo en el que profundiza conocimientos
cientificos ya existentes, relacionando entre las variables de estudio,
siendo de alcance correlacional porque busca establecer el grado de
relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Tournavista, para lo cual utiliza
instrumentos en la recoleccion de datos de manera confiable, el disefio

de investigacion es no experimental de corte transversal.

VIABILIDAD

La investigacion es factible porque se utilizan métodos de
investigacion que garantizan el desarrollo del trabajo de campo con un

adecuado rigor cientifico.

LIMITACIONES

No existen limitaciones con relacion al desarrollo de la investigacion
sobre la cultura organizacion y su relacion con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Tournavista.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Camacho (2021). “Programa de fortalecimiento de la Cultura
Organizacional en los docentes de la Universidad Adventista de Bolivia,
gestion 1/2020” sefiala que la presente investigacion tuvo como objetivo
caracterizar la percepcion de los docentes sobre la cultura organizacional
de la Universidad Adventista de Bolivia durante la gestion 1/2020. Este
estudio se apoy0 para su construccion tedrico - metodologica entre otros
autores por Schein (1988) Chiavenato (2007) White (1975) Llanos (2016)
y Denison (1990) El método se sustent6 en el paradigma positivista bajo
el disefio no experimental con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo,
empleando la técnica entrevista semiestructurada. La mayoria de los
docentes perciben a la universidad con una cultura organizacional fuerte
pero que no es el ideal. Existen deficiencias que se encuentran evitando
que la cultura sea totalmente apropiada por el docente. Por lo que se
recomienda implicar al personal laboral para la ejecucion de programas
de induccién laboral y al conocimiento de la misién institucional.

Quispe (2020). “Motivacion y desempeiio laboral en las entidades
de gobiernos locales en Latinoamérica” sefiala que el objetivo del
presente estudio es analizar el desarrollo de la Motivacion y Desempefio

Laboral en las entidades de gobiernos locales en Latinoamérica, el nivel y



grado de motivacion que existe dentro de los gobiernos locales influye
satisfactoriamente en las actividades y funciones que realizan los
colaboradores en los gobiernos locales de Latinoamérica. La motivacion y
desempeiio laboral al ser teorias que describen, explican y predicen
comportamientos, conductas y perspectivas en los espacios laborales, se
torna de suma importancia conocerlos para los funcionarios y autoridades
de los gobiernos locales, de esa manera tomar decisiones y crear
politicas internas considerando opiniones de los colaboradores al
implementar estrategias de competitividad y eficiencia. Asimismo, la
capacidad gerencial y ejecutiva de los gobiernos locales determinara de
manera significativa la motivacion y la satisfaccion que se manifieste en
los colaboradores paralograr los objetivos trazados por las entidades. A
modo de conclusién el desarrollo de la motivacion y desempefio laboral
en los gobiernos locales tiene efectos positivos y estratégicamente bien
definidos que ha fortalecido la capacidad y creatividad de los
colaboradores en paises como Colombia y Ecuador y efectos negativos en
el resto de paises por el poco desarrollo gerencial de los gobiernos
locales considerando como ejemplo el Peru.

Diaz (2019). “Cultura organizacional y desempefo laboral de los
empleados de instituciones de educacién media superior en los municipios
de Bochil Jitotol, Chiapas, México”, sefiala que como resultado se observo
que el grado de la cultura organizacional es predictor del desempefio
laboral de los empleados de instituciones de educacion media superior en
los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Con la ayuda de

técnicas estadisticas y para la poblacion considerada, se llegd a la



conclusién que el grado de la cultura organizacional percibido por los
empleados de dichas instituciones tiene un grado de influencia lineal
positiva moderada en el grado de la satisfaccion laboral en los empleados
de instituciones de educacién media superior en los municipios de Bochil
y Jitotol, Chiapas, México. Por eso se puede afirmar que, cuanto mejor
sea el grado de cultura organizacional, mejor sera el desempefio laboral
percibido por los empleados de instituciones de educacién media superior

en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Salas (2020). “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra, 20207, sefala que la investigacién tuvo como objetivo determinar
la relaciébn de la Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,
2020. Para lo cual, se plantearon preguntas de investigacion que han
orientado el estudio de esta entidad. El presente estudio de investigacion
es de enfoque cuantitativo, de tipo basico, no experimental de corte
transversal, correlacional simple. La poblacion de estudio estuvo
constituida por 150 trabajadores, después se aplicé la técnica del
muestreo aleatorio simple para calcular la muestra de 79 trabajadores.
Asimismo, los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos
cuestionarios con escala ordinal que previamente pasaron por los
procesos de validez, mediante juicio de expertos y la confiabilidad con el

estadistico Alfa de Cronbach, lo cual evidencio que los dos instrumentos

10



utilizados son confiables. De acuerdo al Objetivo general: Se determind
que existe relacion positiva media entre la Cultura organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra, 2020. Esto quedd demostrado
con la prueba de Correlaciones bivariados que indic6 como valor de
significancia 0,0016 menor a 0,05. Asimismo, con el coeficiente de
correlacion Spearman se comprobd que existe relacion positiva media
entre la Cultura Organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, 2020.
Sotomayor (2021). Cultura organizacional y recursos humanos en
la gestion de la Municipalidad de San Roman Juliaca 2018-2020” concluye
que el entorno laboral de la cultura organizacional con los recursos
humanos, mostrando aspectos importantes de los diversos patrones
culturales de los integrantes, en donde muchas veces la labor que realizan
se torna problematica, por la falta de una cultura global, respondiendo a
un trabajo comun y en conjunto para la obtenciéon de metas. El objetivo
general es identificar la influencia de la cultura organizacional y los
recursos humanos en la gestion de la Municipalidad de San Roman
Juliaca. El método es mixto; predomina lo cuantitativo y complementa lo
cualitativo. Asi, la informacién obtenida y generada responde a las
preguntas planteadas en el problema de investigaciéon. Como resultado
se observa que los trabajadores en el espacio laboral, continuamente
interactdan con las reglas, normas y reglamentos de la institucion, a fin de
cumplirlas obligatoriamente, aun cuando aparecen en escena los

comportamientos individuales, creencias, habitos y costumbres de cada
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trabajador. También es sustancial la comunicacion personal e
intrapersonal. Estas nociones de la cultura organizacional ayudaran a
mejorar el desempefio laboral en cada area de la Municipalidad.

Cordova (2020). “Cultura organizacional y satisfaccién laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020”
sefala que tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre la
cultura organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2020, el estudio fue descriptivo —
correlacional, la poblacion y muestra 50 trabajadores, para lo cual se
utilizé la técnica de encuesta y como instrumentos los cuestionarios.
Concluyd, la cultura organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de San Martin, 2020; segun, la prueba de Chi Cuadrado (X2=51,158) fue
notablemente mayor al valor Chi cuadrado tabular con 4 grados de
libertad (X2= 9.488) demostrando que, la relacién de las variables es
significativa; de esta manera hay pruebas estadisticas contundentes para
rechazar la hipétesis nula (Ho), y aceptar la hipétesis alterna (Ha). Los
trabajadores demostraron tener una cultura organizacional y satisfaccion
laboral moderada.

Almonacid (2020). “Relacion entre el clima laboral y el desempefio
del personal en la municipalidad de Comas, Lima 2020” sefala que tiene
como objetivo “Determinar de qué manera se relaciona el clima laboral y
el desempefio del personal en la Municipalidad del Distrito de Comas, en
el aio 2020.” En la presente Investigacion, se tiene en cuenta el esquema

de procedimientos metodoldgicos que tiene el trabajo. De este modo se
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ha desarrollado los antecedentes tanto nacionales e internacionales que
van relacionados con el objetivo de estudios para conocer los cambios
gue pueda surgir con el tiempo. De la misma manera las bases teoricas
estan fundamentadas de acuerdo con las variables de la investigacion
tanto como: Clima Laboral y el Desempefio del Personal. Esta
investigacion lo que busca es poder conocer como se relacionan los
trabajadores y cual es el Clima laboral y el desempefio del personal en la
Municipalidad de Comas, lo cual me motivo a investigar sobre el clima
laboral en la Municipalidad Distrital de Comas, para poder promover un
clima laboral donde se pueda practicar la buena convivencia y el trabajo
en equipo, donde se distribuyan las tareas de forma equitativa para que
cada trabajador asuma su responsabilidad, el rol que le corresponde para
servir adecuadamente a la sociedad. Esperando que este trabajo sea
de importancia para las Municipalidades, porque este trabajo brindara
estrategias adecuadas que serviran de referencia para el desempefio del
personal el cual permitird mejorar la convivencia, el trabajo en equipo y la
distribucion de tareas entre los trabajadores.

Ccami y Hinostroza (2020). “Gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ate, 2020”, sefiala que
la investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ate, 2020. Esta aplicO6 un enfoque cuantitativo, tipo de
investigacion aplicada, nivel correlacional y disefio no experimental de
corte transversal, en la cual para esta investigacion participaron 50

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ate, se opto por trabajar
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con una muestra censal, que es el total de la poblacion. Finalmente, se
concluyo que la Sig. (bilateral) es ,000 y el Rho de Spearman es 0,899**,
lo cual determind que existe correlacion positiva muy fuerte, entre las
variables ya mencionadas con anterioridad, concluyendo, en la medida
gue la gestion del talento humano desarrollado en la Municipalidad Distrital
de Ate, expresado en la mejora del reclutamiento, la seleccion del
personal adecuado, la realizacion periodica de la evaluacion del
desempeiio de los colaboradores, se mejore el desarrollo de las
capacidades y asi como que se mantenga la preocupacion en la
retencibn de los talentos surgidos en la institucién; va a permitir el
incremento del desempefio laboral de los colaboradores.

Paz (2020). “Gestidon de recursos humanos y el desempeno laboral
de los trabajadores de la empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A.,
2020” sefiala que el presente trabajo de investigacion titulado Gestion de
Recursos Humanos y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020, tuvo como objetivo
general el de determinar la relacion entre la Gestion de Recursos
Humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de EMILIMA S.A.,
2020, cuyo estudio fue realizado bajo el enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, con el disefio no experimental de tipo transeccional y alcance
descriptivo correlacional, asimismo se utilizO6 como instrumento la
encuesta, cuya validez resulté 0.78, asi como con un coeficiente de Alfa
de Cronbach de 0,884 para la variable Gestion de Recursos Humanos y
0, 938 para la variable desempefio laboral lo que determiné su

confiabilidad. Los resultados arrojaron que del 100% de los encuestados
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el 38,6% consideraron que la gestion de recursos humanos es deficiente,
el 48,6% regular y un 12,9% eficiente, y con un coeficiente Rho de
Spearman de 0, 762, lo cual determiné una relacion positiva considerable,
en conclusion, se demostré que la Gestion de Recursos Humanos se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020.

Aguirre (2021). “Cultura organizacional y desempenio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Asuncién Ancash, 20197,
que tuvo como objetivo establecer de qué manera la cultura
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Asuncién, Ancash, 2019. Métodos: La
investigacion es de tipo aplicada, de nivel explicativo, de disefio no
experimental, transversal correlacional causal, y de enfoque cuantitativo.
La poblacién fue 62 trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Asuncion, la muestra fue 54 trabajadores. Se consideraron las
dimensiones: aspectos formales, aspectos informales, motivaciéon del
trabajador, ambiente de trabajo, capacidad del trabajador. Se realiz6 la
confiabilidad por preguntas para las dos variables: Cultura organizacional
y Desempefio laboral, dando como resultado un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0.934. Resultados: Respecto a la cultura organizacional, el
38,9% de los encuestados manifestaron que nunca estan de acuerdo con
la estructura organizacional que maneja la municipalidad, el 37%
determind que nunca estan de acuerdo con los nombres de los puestos
gue maneja la municipalidad y mucho menos que con las descripciones

del puesto en la municipalidad, el 42,6% mencionaron que no estan de
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acuerdo con las percepciones de las demas personas que laboran en la
municipalidad al igual con los valores que maneja la municipalidad. Asi
mismo, respecto al desempefio laboral, el 48,9% de los encuestados
manifestaron que no evitan tener conflictos dentro de la municipalidad, el
70,4% mencionaron que la municipalidad no les brinda el equipo y
material necesario para cumplir con tus labores, el 66,6% mencionaron
gue no demuestran tener las habilidades técnicas necesarias para laborar
dentro de la municipalidad. Conclusion: Con el estudio se determiné que
existe una correlacién positiva moderada y muy significativa (p =0,002 <
0,05; r = 0,562), por lo que se concluye que la cultura organizacional
influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en

la Municipalidad Provincial de Asuncion, Ancash, 2019.

BASES TEORICAS

2.2.1. Cultura Organizacional

Segun, Sanchez (2006) sostienen que el andlisis de la cultura en el
entorno empresarial tiene una importancia fundamental englobandose
dentro del capital intelectual como una variable clave a determinar y
valorar. En un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, donde la
informacién y el conocimiento en las organizaciones resultan cada vez
mas valiosos, la consideracion de la cultura se torna fundamental. De
hecho, en algunas organizaciones, llega a ser un elemento diferenciador
gue potencia la competitividad.

Segun, Romero (2018) sefiala que, la Cultura Organizacional de

una empresa se refiere al cumulo de creencias, habitos, valores,
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actitudes y tradiciones que son compartidos por los colaboradores que

conforman una compaifia.

La Cultura Organizacional describe la personalidad de una
empresa; su forma de ser y actuar. Es un vinculo social que le da
cohesién a una organizacion. Es la manera en la que ésta interactiia como
conjunto, tanto en su propio entorno como con el exterior, con diversos

grupos de interés, tales como proveedores, clientes, entre otros.

Elementos de la cultura organizacional

Segun, Raffaele (2021), sostiene que cada cultura es Unica y los
elementos son propios de cada organizacién, pero para ayudarte a definir
los pilares que daran vida a tu cultura compartiremos los elementos de la

cultura organizacional que consideramos esenciales.

Competencias y Valores: Si, competencias, valores y cultura van
de la mano. Tener valores y competencias claras es fundamental para
definir un propésito comun y fomentar un sentido de pertenencia,
confianza e identidad. El problema con este componente es que, a pesar
de resultar obvio que tanto los valores como las competencias son los
cimientos de toda empresa, muchas no los tienen, y en otros casos, se
usan indistintamente a pesar de sus diferencias distintivas. Por eso los
definimos de manera simple a continuacion:

o La cultura y los valores seran lo que te distingan del resto. La

honestidad, la creatividad, la confianza, etc. nos ayudaran a

entender por qué realizamos determinadas acciones y

comportamientos, y nos dard la identidad como compainiia.
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o Desafortunadamente, sélo 41% de los colaboradores conocen cual
es la identidad de su empresa, asi que te invitamos a comenzar a
reflexionar sobre tus creencias y valores, y como los transmites a lo
largo y ancho de tu organizacion.

o Las competencias definen los conocimientos, habilidades vy
destrezas que aspiras a desarrollar y promover entre tus talentos. La
innovacion, el liderazgo, y el trabajo en equipo, por ejemplo, son
competencias que haran cada proceso y resultado mas productivo

y significativo.

ELEMENTOS DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

Comunicacion Desarrollo profesional Clima laboral
¢Cuan clara (Qué herramientas iQué aire se respira
y efectiva es? brindas para empoderar en tu empresa?
a tus colaboradores?

o1 03 : 05
02 04 06

Valoresy Visién Liderazgo
competencuas ¢Hacia dénde iFomentas la motivacién
£Qué valoras en tu comunidad? nos dirigimos? y la creatividad de
£Qué conocimientos, habilidades manera inclusiva?
y destrezas fomentas?

Fuente: Maria Eugenia Raffaele.

2.2.2. Desempefio Laboral

Segun, Chiavenato (2000) sefala que: ElI desempefio son las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes el logro de los objetivos de la organizacion, que un buen
desemperio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta una
organizacion.

De acuerdo con, Bittel (1996), sostiene que: El desempeiio laboral
es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el

trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia.
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En ese sentido, Arias (2001) sefala que: La persona debe poseer
los aspectos conceptuales practicos para poder efectuar un trabajo. Esto
permite poseer pericias para el control de equipos, para la interpretacion
de los procedimientos y para asimilar la innovacion tecnoldgica que
acompania eldesarrollo de nuevas oportunidades.

Segun, Mazariegos (2015) menciona que, el desempefio de los
colaboradores se ve reflejado en las actividades que ellos realizan en su
area de trabajo, todo esto depende también de la forma y la manera que
los colaboradores de una organizacion estén motivados. La motivacion
también ayuda a describir la conducta de los colaboradores en el trabajo,
el ser humano necesita de diferentes formas para que tengan un buen
rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y metas.

Segun, Mamani y Caceres (2019) concluye que: El desempefio
laboral constituye un elemento fundamental para el funcionamiento de
cualquier organizacion, por lo que debe prestarsele especial atencion
dentro del proceso de administracibn de recursos humanos. La
evaluacion de dicho desempefio debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de
los trabajadores en procura de garantizar el alcance de los objetivos

institucionales.

2.2.2.1. Importancia del Desempefio Laboral

Segun Robbins (2004) sostiene que: El desempefio laboral son
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de

metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque
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ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que
cuando las metas son faciles.

De acuerdo con, Quispe (2020) sostiene que: La importancia de la
evaluacion del desempefio laboral, analizando sus principales
conceptualizaciones, importancia, beneficios y métodos. La ventaja
competitiva basica de las empresas en el mundo globalizado del futuro, no
radica en sus recursos materiales ni en particular en los recursos
energéticos, ya no radica en los recursos financieros, y tampoco en la
tecnologia; pues para innovar un producto o servicio constantemente en
el mercado, se hace inversiones considerables de dinero, que muchas
veces no resulta; la estrategia de bajar los precios tampoco resulta, para
ser competitivos afecta la utilidad final, una ventaja competitiva a

considerar es la evaluacion y gestion del desempefio laboral.

Dimension: Trabajo en equipo

Segun Séaenz (2005) sefiala que: Con el transcurso del tiempo y el
planteamiento de nuevas formas de competir en los mercados, las
empresas se ven en la necesidad de disefiar y redisefiar sus puestos de
trabajo y sus estructuras organizativas para seguir siendo competitivas en
un mercado cada vez mas exigente. En este sentido, el sistema de trabajo
en equipo puede concebirse como el resultado de la evolucion de los
disefios de trabajo a lo largo del tiempo, desde el sistema de trabajo
individual, caracterizado por una divisibn extrema del trabajo y una
especializacion de los trabajadores hacia los equipos autodirigidos

integrados por trabajadores polivalentes. A partir de este disefio la empresa
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puede maximizar su flexibilidad y su adaptabilidad al entorno, mediante el
aumento de la confianza en la contribucidon del empleado y de la

responsabilidad aceptada por él.

Dimension: Motivacién de los empleados

Segun, Chiavenato (2000), Administracion de Recursos Humanos
seflala que: La motivaciéon se relaciona con la conducta humana, y es una
relacion basada en el comportamiento en donde éste es causado por factores
internos y externos en los que el deseo y las necesidades que lograran cumplir su
obijetivo.

Segun, Delgado (1999) sostiene que: La motivacion como el
proceso mediante el cual las personas, al ejecutar una actividad
especifica, resuelven desarrollar unos esfuerzos que conduzcan a la
materializacion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo
de necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion van

en dependencia del esfuerzo que determinen aplicar a futuras acciones.

Dimension: Evaluacion del Desempefio Laboral

Segun, Chiavenato Gestion del Talento Humano (2009), sefiala
que: Asi como los profesores evalian el desempefio de sus alumnos, las
organizaciones se interesan por el desempefio de sus colaboradores. En
el pasado, cuando habia estabilidad y permanencia, el desempefio se
podia evaluar mediante esquemas burocraticos y rutinarios. En aquellos
tiempos la rutina burocratica era la marca de la época. Ante los nuevos

tiempos de cambio, transformacion e inestabilidad, el esquema
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2.3.

burocratico ha cedido su lugar a la innovacién y a la necesidad de
agregar valor a la organizacion, para las personas que trabajan en ella y

para los clientes a los que sirven.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

2.3.1. Cultura Organizacional

La cultura organizacional es considerada la personalidad de la
organizacion, el conjunto de caracteristicas que le proporcionan su propia
identidad y le permiten diferenciarse de las otras. Asi como las personas
poseen ciertas caracteristicas de personalidad que se pueden considerar
debilidades o fortalezas, las cuales al no ser manejadas adecuadamente
afecta las relaciones interpersonales, en la organizacion sucede algo
similar, la cultura es la personalidad, con caracteristicas positivas 0
negativas, la misma que influye y afecta los diferentes ambitos
relacionales, tales como: el cliente interno (colaboradores y directivos) y
los clientes externos (clientes. Proveedores y comunidad). (Llanos,

Pacheco, Romero, Coello y Armas, 2016)

2.3.2. Integracion de la cultura a las organizaciones

El mundo organizacional ha ido evolucionando a lo largo del tiempo
y con él toda la concepcidon respecto a las relaciones laborales. Este
cambio de paradigmas se dio gracias a la inclusién de la Psicologia en el
mundo empresarial, la misma que permitié estudiar el comportamiento y

la dinAmica que se da en las relaciones interpersonales al interior de las
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empresas y su recuperacion en el desempefio laboral. (Llanos, Pacheco,

Romero, Coello y Armas, 2016)

2.3.3. El comportamiento como reflejo de la cultura organizacional

La conducta o las actitudes de los miembros de la organizacion,
traducido en las relaciones interpersonales tanto al interior de la
organizacibn como al exterior, suelen entenderse también como el
comportamiento organizacional y su dindmica en las relaciones laborales.

(Llanos, Pacheco, Romero, Coello y Armas, 2016)

2.3.4. Lacomunicacion en las instituciones

La comunicacion es el proceso basico necesario para el
funcionamiento de cualquier tipologia de organizacion. Esta considerada
como una herramienta clave, ya que permite la actividad de la institucion,
tiene su base en el intercambio de informacion entre los distintos niveles
y posiciones. El estilo de comunicacion se desarrolla en una empresa
segun el tipo de cultura dominante en las organizaciones, (Llanos,

Pacheco, Romero, Coello y Armas, 2016)

2.3.5. Eficaciay eficiencia de la comunicacion

Sin una comunicacion efectiva es imposible controlar el ambiente
laboral y lograr los objetivos institucionales, pues cada miembro velara
solo por sus intereses, la coordinacion sera imposible, y el flujo de

informacion nulo. Una comunicacion efectiva se da en todas sus formas de
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transferencia; vertical a fin de mantener informado al sector operativo,
horizontal para que exista transferencia de informacion entre los
departamentos del mismo nivel e inversamente, de abajo hacia arriba,
con el fin de que exista retroalimentacion. (Llanos, Pacheco, Romero,

Coello y Armas, 2016)

2.3.6. Habilidades sociales y el liderazgo

Las habilidades sociales hacen referencia a la capacidad para
resolver sistematicamente un conflicto o problema. Se entienden como
las capacidades que poseen las personas para manejar productivamente
las relaciones entre los individuos del entorno, aunque es una capacidad
con la que normalmente se nace, existen ocasiones en las que se
aprenden o desarrollan. Las habilidades méas importantes son la empatia,
comunicacién, la capacidad para establecer relaciones interpersonales
positivas con los demas. (Llanos, Pacheco, Romero, Coello y Armas,

2016)

2.3.7. Clima organizacional, cultura organizacional

Se concibe a la cultura organizacional como todo aquello que
identifica a una organizacion y a diferencia de otra haciendo que sus
miembros se sientan parte de ella, ya que profesan los mismos valores,
creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias.
Todos estos aspectos estan intrinsicamente relacionados al clima

organizacional. La cultura por ser aprendida, evoluciona con nuevas
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experiencias, y puede ser transformada si llega a entenderse la dinamica
del proceso de aprendizaje. (Llanos, Pacheco, Romero, Coello y Armas,

2016)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacién respecto a la cultura organizacional y su relacion
con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,
buscé medir el grado de correlacién, bajo este premisa es de tipo pura o
bésica, al analizar la cultura organizacional desde la perspectiva tedrica,
en el que se profundiza conocimientos de la cultura institucional tomando
encuenta que esta representa la personalidad de la organizacion, en ese
sentido (Carrasco, 2007) menciona que la este tipo de investigacion
busca ampliar o profundizar conocimientos existentes de la realidad
cientifica.

La investigacion es deductiva ya que analiza la cultura
organizacional y el desempefio laboral de manera objetiva de enfoque
cuantitativo, tal como (Palomino, Torres, Palomino y Dominguez,
Métodos de investigacion y praxis cuantitativa, 2021) sostienen que la
investigacion cuantitativa es objetiva, aplica estadistica, parte de unaidea
que se va acotado y una vez delimitada se derivan los objetivos y
preguntas de la investigacibn y se construye un marco 0 perspectiva
tedrica.

De acuerdo con lo planteado la investigacion resulta de alcance
correlacional porque asocia la variable cultura organizacional con el
desempeiio laboral, tal como menciona (Hernandez y Mendoza,

Metodologia de la Investigacion Cientifica, 2018), los estudios
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3.2.

correlacionales tienen como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular.

En esa linea (Palomino, Torres, Palomino y Dominguez, Métodos
de investigacion y praxis cuantitativa, 2021) sefialan que la investigacion
correlacional tiene como objetivo determinar el grado de calidad,

categoria, valor que tienen relacion y analogia entre variables.

DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION
3.2.1. Disefio

De acuerdo con el tipo y alcance de investigacién resulta no
experimental, porque solo asocia entre las variables de estudio y no realiza
manipulacion alguna sobre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, tal como sostiene
(Hernandez y Mendoza, Metodologia de la Investigacion Cientifica, 2018),
se trata de estudios en los que no haces variar en forma intencional las

variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. (p.174)

3.2.2. Esquema

La investigacion tuvo el siguiente esquema:

,-rO‘

R/

M"”’f‘f r
\1‘

O;
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Donde:

M = Muestra.

O1 = Observacion de la variable Cultura organizacional.
02 = Observacion de la variable Desempefio laboral.

r = Relacion entre variables.

Formula Estadistica

Margen de error: j'

Nivel de confianza:
A |
Tamafio de Poblacion:

17
Calcular
Margen: 10%

Nivel de confianza: 99%
Poblacién: 17

Tamarfo de muestra: 16

Ecuacion Estadistica para Proporciones

poblacionales

N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e"2+(2"2(p*q)) deseada (exito)
N =Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
e= Nivel de error dispuesto a cometer
MN= Tamafio de la poblacion
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3.3.

3.4.

POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblaciéon

La poblacién de estudio de acuerdo con la investigacion estuvo

representada por 17 servidores publicos nombrados y contratados.

3.3.2. Muestra

Toda muestra de investigacion en las ciencias sociales es
representativa en tal sentido se tomaron el total de la poblacion (17
servidores publicos nombrados y contratados). En este sentido la muestra
es de 16 servidores publicos nombrados y contratados. Tal como
sostiene (Hernandez y Mendoza, Metodologia de la Investigacion
Cientifica, 2018), la unidad de muestreo es el tipo de caso a elegir para
estudiar. Frecuentemente es la misma que la unidad de andlisis (la que al
final constituye o produce los datos o informacion que se examinara

mediante procedimientos estadisticos). (p.198)

TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE

DATOS

La recoleccion de datos es la aplicacion de instrumentos, la
encuesta, cuestionario, observacion y analisis documental que permiten
recoger y coadyuvan en el proceso y presentacion de datos con la
relacion a la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Al respecto (Hernandez y Mendoza, Metodologia de la

Investigacion Cientifica, 2018) sostiene que, recolectar los datos significa

29



aplicar uno o varios instrumentos de medicion para recabar la informacion
pertinente de las variables de estudio en la muestra o0 casos

seleccionados. (p.226)

3.4.1. Técnicas de recojo

Los instrumentos principales para el recojo y procesamiento de
datos fue la encuesta incluyendo ambas variables con un cuestionario de
18 preguntas, compuesta por las dimensiones de estudio de la variable
principal y secundaria respecto a la cultura organizacional y la relacion

con el desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista.

Encuesta:

Segun, Arroyo (2020) sefial que: Esta investigacion se trasunta en
un formato que aplicado a la muestra de informantes sirve a los
propésitos de recoleccidn de datos a través del instrumento denominado
‘cuestionario”. El cuestionario comprende un conjunto o bateria de
preguntas sobre cada uno de los indicadores de los items identificados en
la “operacionalizacion i itemnizacion de variables”.

Las técnicas forman parte del disefio metodologico y se definen
como el conjunto de mecanismos, medios, procedimientos especificos,
mediante las cuales el investigador recolecta, conserva, ordena y trasmite

los datos obtenidos de la realidad. (Arroyo, 2020)

La observacion:
La observacion cientifica es la percepcion orientada a la obtencion

de informacion de uno o mas hechos o aspectos problematicos, cuyas
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manifestaciones se requiere registrar y convertir en datos. (Arroyo, 2020)

3.4.2. Presentacion de datos

La presentacion de datos esta en la validez y objetividad de los
instrumentos respecto a la cultura organizacional y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Tournavista. Para ello se utiliza la data,
software, Excel y la Chi cuadrada, que permiten la exposicion de los

datos obtenidos mediante tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

4.1.1. DIMENSION: LA COMUNICACION

En qué medida la cultura organizacional tiene relacion con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Tabla 1. La Comunicacion - |

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nada Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Optimo 2 12,5 12,5 18,8
Muy éptimo 13 81,3 81,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.

1007 COMUNICACION
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Mada Optimo Optimo Muy optimo
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Figura 1. La Comunicacién - |
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 81.3% de los servidores publicos respondieron que la cultura
organizacional tiene relacion muy optima con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

El 12.5% de los servidores publicos respondieron que la cultura
organizacional tiene relacion optima con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

El 6.3% de los servidores publicos respondieron que la cultura
organizacional tiene relacién nada optima con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.
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4.1.2. DIMENSION: LA COMUNICACION

En qué medida la comunicacion en la organizacion esta asociada al

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Tabla 2. La Comunicacion - I

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nada Optimo 2 12,5 12,5 12,5
Optimo 10 62,5 62,5 75,0
Muy optimo 4 25,0 25,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.

COMUNICACION
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Figura 2. La Comunicacién - Il
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 25.0% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la comunicacién en la organizacion esta asociada al desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron
que es muy Optima.

El 62.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la comunicacién en la organizacién esta asociada al desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron
gue es optima.

El 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la comunicacién en la organizacién esta asociada al desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron

gue es nada Optima.
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4.1.3. DIMENSION: LA COMUNICACION

En qué medida trasmitir nuevas decisiones implementadas en la
organizacion estd asociada desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Tournavista, 2020.

Tabla 3. La Comunicacion - Ill

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Muy optimo 15 93,8 93,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.
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100

507

-% GD-
E
[
1]
2
o 93,8%
o
40
20
G 3%
o] T 1
Optimo Muy optimo

P3

Figura 3. La Comunicacion - 1l
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 93.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida trasmitir nuevas decisiones implementadas en la organizacion
estd asociada desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tournavista, 2020 respondieron que es muy optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida trasmitir nuevas decisiones implementadas en la organizacion
estd asociada desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020 respondieron que es optima.
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4.1.4. DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

Como el trabajo en equipo esta asociada a un eficiente desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Tabla 4. Trabajo en equipo - |

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Optimo 9 56,3 56,3 62,5
Muy optimo 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 37.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida el trabajo en equipo estd asociada a un eficiente desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron
gue es muy optima.

El 56.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida el trabajo en equipo estd asociada a un eficiente desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron
que es optima. El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre
en qué medida el trabajo en equipo estd asociada a un eficiente
desemperfio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020

respondieron que es nada 6ptima.
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4.1.5. DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

En qué medida la integracién en equipos en la organizacién esta
asociada con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Tabla 5. Trabajo en equipo - II

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Optimo 4 25,0 25,0 25,0
Muy optimo 12 75,0 75,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 75.0% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la integracion en equipos en la organizacién esta asociada con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020
respondieron que es muy éptima.

El 25.0% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la integracion en equipos en la organizacion esta asociada con el
desemperfio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020

respondieron que es Optima.
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4.1.6. DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

Como la confianza en la organizacion est4d asociada con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Tabla 6. Trabajo en equipo - Il

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nada Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Optimo 14 87,5 87,5 93,8
Muy optimo 1 6,3 6,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la confianza en la organizacién estd asociada con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron
que es muy Optima.

El 87.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la confianza en la organizacion esta asociada con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron
gue es optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la confianza en la organizacion esta asociada con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 respondieron

gue es nada Optima.
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4.1.7. DIMENSION: MOTIVACION A LOS EMPLEADOS

Cdémo la motivacion a los empleados esta asociada a la evaluacién

del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Tabla 7. Motivacién a los empleados - |

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Optimo 3 18,8 18,8 18,8
Muy 6ptimo 13 81,3 81,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 81.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la motivacion a los empleados estd asociada a la evaluaciéon del
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020
respondieron que es muy éptima.

El 18.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la motivacion a los empleados estd asociada a la evaluacién del
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020

respondieron que es optima.
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4.1.8. DIMENSION: MOTIVACION A LOS EMPLEADOS

En qué medida reconocer el buen trabajo a los empleados esta
asociada con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Tabla 8. Motivacion alos empleados - Il

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Optimo 4 25,0 25,0 31,3
Muy 6ptimo 11 68,8 68,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 68.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida reconocer el buen trabajo a los empleados esta asociada con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020
respondieron que es muy Optima.

El 25.0% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida reconocer el buen trabajo a los empleados esta asociada con el
desemperfio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020
respondieron que es Optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida reconocer el buen trabajo a los empleados esta asociada con el
desemperfio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020

respondieron que es nada 6ptima.

47



4.1.9. DIMENSION: MOTIVACION A LOS EMPLEADOS

En qué medida escuchar las opiniones a los empleados esta
asociada con el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Tabla 9. Motivacién a los empleados - Il

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nada Optimo 3 18,8 18,8 18,8
Optimo 4 25,0 25,0 43,8
Muy optimo 9 56,3 56,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Cultura Organizacional.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 56.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida escuchar las opiniones a los empleados esta asociada con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020
respondieron que es muy optima.

El 25.0% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida escuchar las opiniones a los empleados esta asociada con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020
respondieron que es éptima.

El 18.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida escuchar las opiniones a los empleados esta asociada con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020

respondieron que es nada éptima.
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4.1.10. DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL

En qué medida la productividad laboral esta relacionada con una
adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tournavista.

Tabla 10. Productividad Laboral - |

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Optimo 2 12,5 12,5 12,5
Muy optimo 14 87,5 87,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 87.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la productividad laboral esta4 relacionada con una adecuada
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista
respondieron que es muy éptima.

El 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la productividad laboral esta relacionada con una adecuada
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista

respondieron que es Optima.
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4.1.11. DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL

En qué medida promover la formacion continua de los trabajadores

estd relacionada con una adecuada cultura organizacional en la

Municipalidad Distrital de Tournavista.

Tabla 11. Productividad Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada 6ptimo 1 6,3 6,3 6,3
Optimo 10 62,5 62,5 68,8
Muy 6ptimo 5 31,3 31,3 100,0
Total 16 100,0 100,0
Nota: Dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 31.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida promover la formacion continua de los trabajadores esta
relacionada con una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad
Distrital de Tournavista respondieron que es muy optima.

El 62.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida promover la formacién continua de los trabajadores esta
relacionada con una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad
Distrital de Tournavista respondieron que es éptima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida promover la formacién continua de los trabajadores esta
relacionada con una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad

Distrital de Tournavista respondieron que es nada optima.
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4.1.12. DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL

En qué medida favorecer los descansos en horario laboral esta
relacionada con una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad

Distrital de Tournavista.

Tabla 12. Productividad Laboral - Il

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Muy optimo 15 93,8 93,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 93.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida favorecer los descansos en horario laboral esté relacionada con
una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de
Tournavista respondieron que es muy optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida favorecer los descansos en horario laboral esta relacionada con
una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tournavista respondieron que es éptima.
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4.1.13. DIMENSION: DESARROLLO DEL DESEMPENO LABORAL

En qué medida un adecuado desarrollo del desempefio laboral
esta relacionada con la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital

de Tournavista.

Tabla 13. Desarrollo del desempeiio laboral - |

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Optimo 2 12,5 12,5 18,8
Muy optimo 13 81,3 81,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 81.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida un adecuado desarrollo del desempefio laboral esta relacionada
con la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista
respondieron que es muy éptima.

El 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida un adecuado desarrollo del desempefio laboral esta relacionada
con la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista
respondieron que es Optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida un adecuado desarrollo del desempefio laboral esta relacionada
con la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista

respondieron que es nada 6ptima.
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4.1.14. DIMENSION: DESARROLLO DEL DESEMPENO LABORAL

En qué medida una adecuada gestion documental esta
relacionada con la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tournavista.

Tabla 14. Desarrollo del desempeiio laboral - II

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada Optimo 2 12,5 12,5 12,5
Optimo 11 68,8 68,8 81,3
Muy optimo 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 18.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida una adecuada gestiébn documental esta relacionada con la cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron
que es muy Optima.

El 68.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida una adecuada gestion documental esta relacionada con la cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron
gue es optima.

El 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida una adecuada gestion documental esta relacionada con la cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron

gue es nada Optima.
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4.1.15. DIMENSION: DESARROLLO DEL DESEMPENO LABORAL

En qué medida la calidad de trabajo esta relacionada con una
adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tournavista.

Tabla 15. Desarrollo del desempeiio laboral - IlI

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Optimo 1 6,3 6,3 12,5
Muy optimo 14 87,5 87,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 87.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la calidad de trabajo esta relacionada con una adecuada cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron
que es muy Optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la calidad de trabajo esta relacionada con una adecuada cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron
gue es optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la calidad de trabajo esta relacionada con una adecuada cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron

gue es nada Optima.
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4.1.16. DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

En qué medida la evaluacion del desempefio laboral esta
relacionada con una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad

Distrital de Tournavista.

Tabla 16. Evaluacion del desempefio laboral - |

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada Optimo 2 12,5 12,5 12,5
Optimo 9 56,3 56,3 68,8
Muy optimo 5 31,3 31,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: Dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 31.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la evaluacién del desempefio laboral esta relacionada con una
adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de
Tournavista respondieron que es muy optima.

El 56.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la evaluacién del desempefio laboral esta relacionada con una
adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de
Tournavista respondieron que es optima.

El 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la evaluacién del desempefio laboral esta relacionada con una
adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tournavista respondieron que es nada éptima.
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4.1.17. DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

En qué medida la gestion del tiempo esté relacionada con una
adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tournavista.

Tabla 17. Evaluacion del desempefio laboral - 1l

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Optimo 1 6,3 6,3 6,3
Muy optimo 15 93,8 93,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

100

50

2. 5o-
i)
=
[ 1]
2
=] 93,8%
o

404

20

| G,3% ‘
o] T T
Optimo Muy optimo

P17
Figura 17. Evaluacién del desempefio laboral - II

64



Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 93.8% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la gestion del tiempo esté relacionada con una adecuada cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron
que es muy Optima.

El 6.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la gestion del tiempo esta relacionada con una adecuada cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron

gue es optima.
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4.1.18. DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

En qué medida la creatividad y honestidad esta relacionada con
una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tournavista.

Tabla 18. Evaluacion del desempefio laboral - 11l

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nada Optimo 2 12,5 12,5 12,5
Optimo 2 12,5 12,5 25,0
Muy optimo 12 75,0 75,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Nota: dimension correspondiente a la variable Desempefio Laboral.
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Analisis

De la tabla se puede observar que los resultados de un total de 16
servidores publicos nombrados y contratados fueron los siguientes:

El 75.0% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la creatividad y honestidad esta relacionada con una adecuada
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista
respondieron que es muy éptima.

El 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la creatividad y honestidad esta relacionada con una adecuada
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista
respondieron que es optima.

El 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué
medida la creatividad y honestidad esta relacionada con una adecuada
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista

respondieron que es nada Optima.
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ANALISIS INFERENCIAL

Prueba de Hipétesis General

Hipotesis Estadistica

o H1: La cultura organizacional est4 asociada de manera significativa

con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

o HO: La cultura organizacional no esta asociada de manera

significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

de Tournavista, 2020.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 47,2382 30 024
Razon de verosimilitud 29,568 30 488
Asociacion lineal por lineal 4,641 1 031
N de casos validos 16

42 casillas (100,0%) han esperado un

esperado es ,06.

Interpretacion

recuento menor que 5. El recuento minimo

Como el valor de Significancia es de 0.024 < 0.05 se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, es decir que la cultura

organizacional esta asociada de manera significativa con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.
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Prueba de Hipotesis Especifica 1

o H1: La comunicacion en la organizacion esta asociada a la
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,

2020.

o HO: La comunicacion en la organizacién no esta asociada a la
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,

2020.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,8792 6 ,003
Razo6n de verosimilitud 12,513 6 ,051
Asociacion lineal por lineal 1,302 1 ,254
N de casos validos 16

a. 11 casillas (91,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06.

Interpretacion

Como el valor de Significancia es de 0.003 < 0.05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, es decir que la
comunicacién en la organizacion esta asociada a la productividad laboral

en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Prueba de Hipotesis Especifica 2

o H1: El trabajo en equipo esta asociada a un eficiente desarrollo
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laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

o HO: El trabajo en equipo no esta asociada a un eficiente desarrollo

laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
(2
Valor gl
caras)

Chi-cuadrado de Pearson 19,5562 9 ,021
Razén de verosimilitud 18,849 9 ,027
Asociacion lineal por lineal

2,363 1 ,124
N de casos validos 16

a. 16 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es,13.

Interpretacion

Como el valor de Significancia es de 0.003 < 0.05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, es decir que el trabajo
en equipo esta asociada a un eficiente desarrollo laboral en la

Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.
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Prueba de Hipotesis Especifica 3

o H1: La motivacion a los empleados esta asociada a la evaluacion

del desemperfio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,

2020.

o HO: La motivacibn a los empleados no esta asociada a la

evaluacion del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

N de casos validos

16

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,8792 ,003
Razdén de verosimilitud 12,513 ,051
Asociacion lineal por lineal 1,302 ,254

a.11 casillas (91,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06.

Interpretacion

Como el valor de Significancia es de 0.003 < 0.05 se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, es decir que la

motivacion a los empleados esta asociada a la evaluacion del desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.
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4.2. DISCUSION

4.2.1. Contrastaciéon de los resultados del trabajo de campo con los

referentes bibliogréaficos de las bases tedricas

De los resultados obtenidos se establecer en qué medida la cultura
organizacional tiene grado de relacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

Segun, Sanchez (2006) sostienen que el analisis de la cultura en el
entorno empresarial tiene una importancia fundamental englobandose
dentro del capital intelectual como una variable clave a determinar y
valorar. En un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, donde la
informacion y el conocimiento en las organizaciones resultan cada vez
mas valiosos, la consideracion de la cultura se torna fundamental.
Establecer en qué medida la comunicacién en la organizacion esta
asociada a la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de
Tournavista, 2020.

De ahi que conocer el trabajo en equipo y el eficiente desarrollo
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 contribuye a
mejorar el rendimiento y la productividad, por ello se establece en qué
medida la motivacion a los empleados esta asociada a la evaluacion del

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.
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4.2.2. Contrastacion de la hipotesis general en base a la prueba de

hipotesis

La contrastacion de la hipétesis general en base a la prueba de
hipotesis se concluye que la cultura organizacional y el desempefio
laboral tiene relacion significativa en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

La cultura organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Tournavista, 2020 se relacionan, por lo que se realizan las

siguientes conclusiones:

1 La comunicacion en la organizacion esta asociada a la productividad
laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020. Un 81,30%
de la muestra sefalo que la relacibn es muy optima entre la
comunicacién en la organizacion y la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020, frente a un 6,30% que

sefialan de nada 6ptimo.

2. El trabajo en equipo estd asociada a un eficiente desarrollo laboral
en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020. Un 56,30% de la
muestra sefialo que la relacién es Optima entre trabajo en equipo y
un eficiente desarrollo laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020, frente a un 6,30% que sefialan de nada 6ptimo.

3. La motivacién a los empleados esta asociada a la evaluacion del
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,
2020. Un 81,30% de la muestra sefalo que la relacion es muy
optima entre la motivacion a los empleados y la evaluacion del
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020,

frente a un 0,00% que sefialan de nada 6ptimo.
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5.2. RECOMENDACIONES

La cultura organizacional y el desempefio laboral en Ia

Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020 se relacionan, por

consiguiente, se arriba a las siguientes sugerencias:

1

La comunicacion en la organizacibn coadyuva a mejorar los
procesos internos en la institucion por lo que se debe tener en cuenta
esta relacion con la productividad laboral que resulta un factor clave

en la gestion de la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

El trabajo en equipo facilita el cumplimiento de las metas y objetivos
en todos sus niveles de la institucion por lo que se debe tener en
cuenta esta relacion al representar un factor clave para un eficiente

desarrollo laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

La motivacion a los empleados contribuye en que sean mas
comprometidos con los valores de la institucién por lo que se debe
tener en cuenta esta relacién con la evaluacion del desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TOURNAVISTA, 2020”

Distrital de Tournavista, 2020?
Problemas Especificos

¢Cémo la comunicacion en la
organizacion esta asociada a la
productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de
Tournavista, 2020?

¢ Como el trabajo en equipo esta

asociada a un eficiente
desarrollo laboral en la
Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020?

¢;Cémo la motivacion a los
empleados esta asociada a la
evaluaciéon del desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Tournavista, 2020?

Tournavista, 2020.
Objetivos Especificos

Establecer en qué medida Ila
comunicacién en la organizacion
estd asociada a la productividad
laboral en la Municipalidad Distrital
de Tournavista, 2020.

Conocer en qué medida el trabajo
en equipo estd asociada a un
eficiente desarrollo laboral en la
Municipalidad Distrital de
Tournavista, 2020.

Establecer en qué medida Ila
motivacién a los empleados esti

asociada a la evaluacion del
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020.

Distrital de Tournavista, 2020.
Hipdtesis Especificas

La comunicacion en la
organizacion esta asociada a
la productividad laboral en la
Municipalidad  Distrital  de
Tournavista, 2020.

El trabajo en equipo esta

asociada a un eficiente
desarrollo laboral en Ia
Municipalidad  Distrital  de

Tournavista, 2020.

La motivacién a los empleados
esti asociada a la evaluacion
del desempefio laboral en la
Municipalidad  Distrital  de
Tournavista, 2020.

organizacional

Trabajo en equipo

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipotesis General Trasmitir nuevas decisiones
implementadas
¢Coémo la cultura | Establecer en qué medida la cultura | La cultura organizacional esta La comunicacion  ["nformacion oportuna
orgar)!zacional tiene grado ge orgar)!zacional tiene gNrado de a_soc_igda_ de manera Habilidades de comunicacion
relacion con el desempefio | relacion con el desempefio laboral | significativa con el desempefio _ i
laboral en la Municipalidad | en la Municipalidad Distrital de | laboral en la Municipalidad | Cultura Integracion en equipo

Tolerantes

Confianza

Adaptacion y colaborativo

Motivacién a los

Reconocer el buen trabajo

Escuchar las opiniones

empleados Ofrecer mejores espacios de
trabajo
Favorece los descansos en
horario laboral
Desempefio Productividad Promueve la
laboral laboral formacion continua

Motiva y recompensa

Desarrollo del
desempefio laboral

Gestién documental

Formacion continua

Calidad de trabajo

Evaluacién del
desempefio laboral

Gestion del tiempo

Iniciativa

Creatividad y honestidad
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
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H 3K
By

ENCUESTA

TESIS: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
TOURNAVISTA, 2020”; sirvase marcar las opciones que considere

correctas con una (X):

tems 1 2 3

Nada Optima Optima Muy 6ptima

ITEMS 1| 2 3
|. DIMENSION: LA COMUNICACION

1. En qué medida la cultura organizacional tiene relacion con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tournavista, 2020.

2. En qué medida la comunicacion en la organizacion esta
asociada al desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

de Tournavista, 2020.

3. En qué medida trasmitir nuevas decisiones implementadas en
la organizacibn estd asociada desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020.

[I. DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

4. Como el trabajo en equipo esta asociada a un eficiente
desempernio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista,
2020.
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. En qué medida la integracién en equipos en la organizacion

esta asociada con el desempenio laboral en la Municipalidad
Distrital de Tournavista, 2020.

. Como la confianza en la organizacion esta asociada con el

desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tournavista, 2020

ll. DIMENSION: MOTIVACION A LOS EMPLEADOS

Cémo la motivacion a los empleados estd asociada a la
evaluacion del desemperio laboral en la Municipalidad Distrital
de Tournavista, 2020.

En qué medida reconocer el buen trabajo a los empleados
esta asociada con el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Tournavista, 2020.

En qué medida escuchar las opiniones a los empleados esta
asociada con el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Tournavista, 2020.

IV. DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL

10

. En qué medida la productividad laboral esta relacionada con

una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad

Distrital de Tournavista.

11.

En qué medida promover la formacién continua de los
trabajadores esta relacionada con una adecuada cultura

organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista.

12.

En qué medida favorecer los descansos en horario laboral
esta relacionada con una adecuada cultura organizacional

en la Municipalidad Distrital de Tournavista.

V. DIMENSION: DESARROLLO DEL DESEMPENO
LABORAL

13.

En qué medida un adecuado desarrollo del desempefio
laboral esta relacionada con la cultura organizacional en la

Municipalidad Distrital de Tournavista.

14.

En qué medida una adecuada gestion documental esta
relacionada con la cultura organizacional en la Municipalidad

Distrital de Tournavista.
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15.

En qué medida la calidad de trabajo esta relacionada con
una adecuada cultura organizacionalen la Municipalidad

Distrital de Tournavista.

VI. DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

16.

En qué medida la evaluacion del desempefio laboral esta
relacionada con una adecuada cultura organizacional en la

Municipalidad Distrital de Tournavista.

17.

En qué medida la gestion del tiempo esta relacionada con
una adecuada cultura organizacional en la Municipalidad

Distrital de Tournavista.

18.

En qué medida la creatividad y honestidad esté relacionada
con una adecuada cultura organizacional en la

Municipalidad Distrital de Tournavista.

Gracias por su colaboracion.
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