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RESOLUCION N°252-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 03 de octubre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 8206, presentado por DIEGO RAFAEL TITO MANCHA, quien solicita
nominacion de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis titulado: CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANCANE, 2025; conducente para optar el Titulo profesional de
Licenciado(a) en Administracién y Negocios Internacionales, que fue revisada por el
Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Negocios Internacionales.

CONSIDERANDO:
Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de Grados y
Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-

UANCV-CU-R.

Y estando, la opinidn favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la
Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere el articulo 28° del
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe Final de la
investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: DIEGO RAFAEL TITO MANCHA, para optar
el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Negocnos Internacionales, en virtud
de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentaciéon presencial y defensa de la
tesis a los siguientes docentes ordinarios:

*  PRESIDENTE : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
* ler. MIEMBRO : Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

*  2do. MIEMBRO : Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA

* ASESOR DETESIS : Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

*

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

= Lugar 1 saldén de Grados y Titulos
* Fecha : jueves, 09 de octubre de 2025
*  Hora :3:00 p.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comisidon-de Gradog y Titulos de la Facultad, Secretaria
Académica, quedan encargados del cump 'mifnfo de |a presente Resolucion.

- Unid. Inv. (1)
- Jurados (3)
- Interesado (1)
- Asesor de Tesis (1)
-Archivo FCA (1)
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RESOLUCION N° 417-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 13 de agosto 2025

VISTOS:

El Expediente 2025-CU-4441 de fecha 16 de junio de 2025, del Bach. DIEGO RAFAEL TiTO
MANCHA, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) y el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracién y Negocios Internacionales.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarmollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. DIEGO RAFAEL TITO MANCHA, guien solicita la revisién del Informe Final de la
Investigacién (borrador de Tesis) del tema titulado: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCANE, 2025;
conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administraciéon y Negocios
infernacionales.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinidn favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales, corrobord el asesoramiento
en el Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dra. YENNY ROSARIO ACERO
APAZA.

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Inlerno de Trabajo de investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), parc la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema titulado: CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANCANE, 2025; correspondiente a la Linea de Investigacién ORGANIZACION
Y DIRECCION DE EMPRESAS (5311-UNESCO) presentado por el (la) Bach. DIEGO RAFAEL TiITO
MANCHA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Negocios
Internacionales, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR a la Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.
ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

X NIVERSIDAD ANDINA
&S OR CACERESVEI%OUEZ
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RESOLUCION N° 148-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 13 de mayo de 2025
VISTOS:
El Expediente: 2025-CU-2667 de fecha 29 de abril de 2025, el cual solicita Revisidn de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Investigaciéon” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Administracién y Negocios Internacionales.

CONSIDERANDO: '

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a
docentes y estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion
cientifica, tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de

nuestra prim era Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. DIEGO RAFAEL TITO MANCHA, quien solicita la revision y aprobacion
de la Propuesta de Investigacion de Titulo: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCANE, 2025: conducente para optar
el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Negocios Internacionales.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-
2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable a la Propuesta de
investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacidn de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Negocios internacionales, corrobord
la propuesta del ASESOR Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA, quien debe estar acreditado y
facultado para orientar y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de
investigacion (Tesis).

Estando, la opinién favor able del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCYV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO APROBAR Y .A!JIQRIZA_R__J.A\EJ,ECU,C,Ié,N,,D.EV_LA.,.ER.O.P.U.E,SI'A _DE
INVESTIGACION fitulado: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCANE, 2025; correspondiente a la Linea de
Investigacion ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS (5311-UNESCO) presentado por el
(lo) Bach. DIEGO RAFAEL TITO MANCHA, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO RECONOCER, como ASESOR al Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.

ARTICULO TERCERO DISPONER que la facultad, secretarias académicas vy
administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese

DISTRIBUCION:
Decanatura
Interesado (1)
Archivo FCA (1)
-RPC/
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Exclusiones

» N.°de fuente excluida

Fuentes principales

13% @ Fuentes de Internet
9%  ME Publicaciones

17% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANCANE, 2025

Datos de autor

Nombres y apellidos DIEGO RAFAEL TITO MANCHA
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 48548375

URL de ORCID

https://orcid.org/0009-0008-3042-9883

Datos de asesor

Nombres y apellidos YENNY ROSARIO ACERO APAZA
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 01324434

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-9783-7733
Datos del jurado
Presidente del jurado
; LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI
Nombres y apellidos
CARI
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 02389341

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 02145441

Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos PERCY GONZALO PUMA PUMA
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 02374215
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ORGANIZACION Y DIRECCION DE

Linea de investigacion EMPRESAS (5311-UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento.

Edificio: Municipalidad Provincial de
Huancané

Pais: Peru

Departamento: Puno

Provincia: Huancané

Distrito: Huancané

Latitud: -15.2040391
Ubicacion geografica de la Longitud: -69.7619609,20
investigacion

https://maps.app.200.2l/RDMscCr13VSAn6187

’
0
&
Afio o rango de afios en que se 2025
realizo la investigacion
URL de disciplinas OCDE Administracion piblica
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
(concytec-pe.github.io) - Libreria Negocios, Administracion

https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo DIEGO RAFAEL TITO MANCHA . identificado con
DNI Nro.___ 48548375  en mi condicion de egresado de:

[] Escuela Profesional
[0 Programa de Segunda Especialidad,
[0 Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES g
informo que he elaborado el/la [ Tesis o O Trabajo de Investigacién, (] Trabajo Académico
denominada:

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIADAD PROVINCIAL DE HUANCANE, 2025” a

Asesorado por: Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracién Pablica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca__ 23 de_octobre del 2025

Dra_Y ACERO APAZA v i
g FIRMA (obligatoria) Huella
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RESUMEN

Esta tesis titulada: Cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025. El propdsito de esta tesis fue determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huancané en el afio 2025. Se optd por un enfoque cuantitativo, de
tipo bésico, con disefio no experimental y nivel correlacional, utilizando como método el
deductivo. Para la recoleccion de datos se aplicd un cuestionario tipo Likert a una muestra de
80 colaboradores, el cual fue validado mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose
un indice de confiabilidad de 0.770, lo que indica una adecuada consistencia interna. Los
resultados estadisticos mostraron un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.602, lo cual
indica una correlacion positiva moderada, es decir, que a medida que se fortalece la cultura
organizacional el nivel de desempefio laboral también mejora. Asimismo, se obtuvo una
significancia estadistica de 0.000, menor que el nivel alfa de 0.05. En consecuencia, se
concluyd que la cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral
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ABSTRACT

This thesis entitled: Organizational culture and work performance in the workers of the
Provincial Municipality of Huancané, 2025. The purpose of this thesis was to determine the
relationship between organizational culture and work performance in the workers of the
Provincial Municipality of Huancané in the year 2025. A basic quantitative approach was
chosen, with a non-experimental design and correlational level, using the deductive method.
For data collection, a Likert-type questionnaire was applied to a sample of 80 collaborators,
which was validated by means of Cronbach's Alpha coefficient, obtaining a reliability index of
0.770, indicating adequate internal consistency. The statistical results showed a Spearman
correlation coefficient of 0.602, which indicates a moderate positive correlation, i.e., as the
organizational culture is strengthened, the level of work performance also improves. Likewise,
a statistical significance of 0.000 was obtained, lower than the alpha level of 0.05.
Consequently, it was concluded that organizational culture is significantly related to job

performance in the workers of the Provincial Municipality of Huancané, 2025.

Key words: Organizational culture, work performance
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INTRODUCCION

En el contexto de la gestion publica contemporidnea, uno de los factores mas
determinantes para el funcionamiento eficiente de una entidad estatal es la cultura
organizacional que se desarrolla en su interior. Esta cultura, compuesta por valores, creencias
y practicas compartidas, tiene una influencia directa en la forma en que los trabajadores se
relacionan entre si, asumen sus responsabilidades y enfrentan los desafios diarios de su labor.
En ese sentido, se ha vuelto indispensable comprender como estos elementos simbodlicos y
estructurales impactan en el desempefio laboral, especialmente en organismos publicos donde
la calidad del servicio prestado depende, en gran medida, del compromiso y eficacia de sus

funcionarios.

Particularmente, en las municipalidades provinciales, se observa con frecuencia que
aspectos como la falta de cohesion institucional, la debilidad en la comunicacion interna o un
clima laboral poco saludable afectan negativamente el rendimiento de los trabajadores. En el
caso de la Municipalidad Provincial de Huancané, estas dinamicas se hacen visibles en la forma
en que se gestionan los recursos humanos, en la capacidad para cumplir con los objetivos
institucionales y en la percepcion ciudadana respecto a la calidad de los servicios. Frente a este
panorama, surge la necesidad de analizar en profundidad la relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los servidores municipales, con el fin de identificar

aquellas dimensiones que pueden ser fortalecidas para mejorar la gestion institucional.

La presente investigacion se organiza en seis capitulos. El primer capitulo expone el
problema de investigacion, su formulacion, justificacion y contexto. El segundo capitulo define
los objetivos que orientan el trabajo. En el tercero se presenta el marco tedrico y conceptual
que lo fundamenta. El cuarto capitulo describe las hipdtesis, variables e indicadores. El quinto
detalla la metodologia aplicada, y el sexto contiene los resultados obtenidos, su andlisis

respectivo, asi como las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO1

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En Ecuador, la cultura organizacional ha adquirido una importancia estratégica dentro
de las organizaciones publicas y privadas. Se reconoce que los valores, normas y practicas
compartidas dentro de una institucion influyen de manera significativa en el comportamiento
de los trabajadores, su nivel de compromiso y su capacidad para alcanzar los objetivos
organizacionales. En un contexto globalizado y competitivo, el fortalecimiento de la cultura
interna se presenta como un elemento fundamental para mejorar el desempeiio laboral,
impulsar la innovacidn y asegurar la sostenibilidad a largo plazo de las empresas (Vasconez et

al., 2019).

En el contexto peruano, la cultura organizacional constituye un eje fundamental en la
transformacion de la gestion publica. Se reconoce que promover valores institucionales solidos,
fomentar la colaboracion entre trabajadores y centrar la accion en el ciudadano son estrategias
claves para optimizar el desempefio laboral en las entidades estatales. Sin embargo, persisten
desafios como la resistencia al cambio, la burocracia arraigada y la falta de identificacion
institucional, los cuales afectan negativamente la productividad y el compromiso del personal.
Estas problematicas impulsan la necesidad de fortalecer la cultura organizacional como base

para mejorar el rendimiento de los trabajadores publicos (Laoyza et al., 2023).

En la Municipalidad Provincial de Huancané, la cultura organizacional tiene un impacto

directo en la eficiencia de los servicios publicos y en la satisfaccion laboral de los trabajadores.
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El fortalecimiento de valores compartidos, la construccion de una identidad institucional s6lida
y la implementacion de practicas de gestion participativas son aspectos esenciales para elevar
el nivel de desempefio laboral. Mejorar la comunicacion interna, reconocer los logros del
personal y fomentar un ambiente laboral positivo son acciones prioritarias para potenciar tanto
el desempefio individual como colectivo, contribuyendo al cumplimiento efectivo de los

objetivos municipales y a la mejora de la percepcion ciudadana.
1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial

La presente investigacion se circunscribe a la Municipalidad Provincial de Huancané,
ubicada en el departamento de Puno, Peru. Este espacio ha sido seleccionado por su relevancia
institucional en la gestion de servicios publicos locales y por las dindmicas organizacionales

particulares que se desarrollan en su estructura administrativa.
1.2.2. Delimitacion social

La poblacion objetivo estd conformada por los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huancané, quienes desempefian funciones de caracter administrativo, técnico y
operativo. Este grupo representa el recurso humano sobre el cual se centra la investigacion,
dado que son ellos quienes experimentan de manera directa la influencia de la cultura

organizacional en su desempefio cotidiano.
1.2.3. Delimitacion temporal

El estudio se desarrollara en un periodo comprendido entre el 12 de mayo y el 11 de
junio del presente afio. Este intervalo de tiempo ha sido establecido para realizar todas las fases

contempladas en la propuesta, desde la recoleccion de datos hasta el analisis de los resultados.
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1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

(Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y el desempeno laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025?
1.3.2. Problemas especificos

e ;Cuadl es la relacion entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025?

e ;Cual es larelacion entre el clima laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025?

e ;Cual es la relacion entre la comunicacion interna y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025?
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1.4. Justificacion del estudio

Justificacion tedrica: La cultura organizacional constituye uno de los pilares
fundamentales que sostienen el comportamiento humano dentro de las instituciones, ya que a
través de sus valores, normas y practicas configura las dindmicas laborales, los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional. Comprender la forma en que la cultura influye en
el desempefio de los trabajadores permite ampliar el cuerpo tedrico existente sobre gestion
publica y comportamiento organizacional, aportando una vision especifica sobre como estos

elementos interactian en el contexto de las municipalidades provinciales.

Justificacion prdctica: Esta investigacion busca ofrecer evidencias concretas que
permitan a los gestores publicos de la Municipalidad Provincial de Huancané identificar las
caracteristicas culturales que potencian o limitan el desempefio de sus trabajadores. Con los
resultados obtenidos, se podran disefiar estrategias de fortalecimiento organizacional
orientadas a crear entornos laborales mas positivos, productivos y comprometidos con la

ciudadania.

Justificacion metodologica: El estudio se desarroll6 mediante un enfoque cuantitativo,
lo que posibilito obtener datos objetivos sobre la percepcion de los trabajadores respecto a la
cultura organizacional y su desempefio laboral. Se uso un disefio no experimental, de corte
transversal y de tipo correlacional, ya que se busca analizar la relacion existente entre ambas
variables en un momento determinado, sin manipular deliberadamente ninguna de ellas. La
informacion fue recogida a través de un cuestionario estructurado y analizado utilizando

técnicas estadisticas que garanticen la validez y confiabilidad de los resultados.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

“OFICINA DE INVESTIGACION”

CAPITULO 1T
OBJETIVOS
2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.
2.2. Objetivos especificos

e Identificar la relacion entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

o [Establecer la relacion entre el clima laboral y el desempeio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

e Identificar la relacion entre la comunicacion interna y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.
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CAPITULO III
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. A nivel internacional

Baltazar et al. (2023) en su articulo “Relacion entre cultura organizacional, satisfaccion
laboral y desempefio en trabajadores de salud en Querétaro, México”. El estudio tuvo como
objetivo determinar la relacion entre cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio
en trabajadores de salud en Querétaro, México. Se aplicod un disefio correlacional, analitico y
transversal con una muestra probabilistica de 125 trabajadores. La recoleccion de datos se
realiz6 mediante encuestas. Los resultados mostraron niveles medios en cultura organizacional
y satisfaccion laboral (p=0.01). Se concluy6 que fortalecer la cultura y la satisfaccion laboral

influye directamente en mejorar el desempeiio y la calidad de los servicios de salud.

Soledispa (2021) en su articulo “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral: Caso
Empresa Sky Water, Canton Olmedo”. La investigacion tuvo como finalidad examinar como
influye la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Sky
Water, ubicada en el cantén Olmedo. Se aplicé un enfoque mixto, trabajando con la totalidad
de los nueve trabajadores de la empresa. La recoleccion de datos se realizd6 mediante un
cuestionario que combind preguntas abiertas y cerradas. Los resultados reflejaron que el 44%
del personal contaba solo con nivel primario de estudios, el 33% con secundaria y el 22% con

formacion universitaria. La investigacion concluyo que, aunque la empresa muestra fortalezas
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como tecnologia adecuada y fidelidad de clientes, carece de una estructura administrativa

solida y de una filosofia organizacional definida.

Villegas y Bello (2021) en su tesis “Impacto de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de profesionales de los Centros de Salud - Seguro Campesino Portoviejo”.
El estudio tuvo como objetivo analizar como influye la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los profesionales de los centros de salud del Seguro Campesino en Portoviejo. Se
empled un enfoque cuantitativo y descriptivo, utilizando encuestas aplicadas a una muestra de
38 trabajadores. Las evaluaciones anuales mostraron un incremento en los puntajes de
desempefio, pasando de un promedio de 92.45% en 2018 a 94.42% en 2019, evidenciando una
mejora significativa tras el fortalecimiento de la cultura organizacional. Se concluy6 que un
ambiente organizacional sélido potencia las competencias del personal, eleva su rendimiento

y favorece el logro de los objetivos estratégicos institucionales.

Jaime (2022) en su tesis “Cultura organizacional y desempeio laboral en las MiPymes
de electrodomésticos, canton jipijapa”. El estudio buscd determinar como incide la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los empleados de MiPymes de electrodomésticos
en Jipijapa, durante los afios 2020-2021. Se aplicé un enfoque cuantitativo, utilizando encuestas
a 62 trabajadores de 14 establecimientos. Los resultados mostraron falencias importantes en la
cultura organizacional, especialmente en aspectos como la comunicacion, la identidad
organizacional y la adaptabilidad al cambio. El andlisis evidencidé que una cultura

organizacional fortalecida impacta de manera positiva en el desempefio laboral.

Méndez et al. (2023) en su estudio “La cultura organizacional y su efecto en el
desempefio empresarial”. La investigacion tuvo como objetivo analizar como incide la cultura
organizacional en el desempefio empresarial. Se utilizd una metodologia de revision literaria
basada en articulos recientes de bases de datos como Scopus y Google Académico. El estudio

concluy6 que la cultura organizacional es un factor dindmico y determinante, influenciado por
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elementos internos como el liderazgo, la comunicacion y el trabajo en equipo, asi como por
factores externos como el entorno econdomico y social. Los resultados mostraron que una
cultura organizacional s6lida promueve un mejor desempeio laboral, mayor satisfaccion de los

empleados y fortalece la competitividad empresarial.
3.1.2. A nivel nacional

Ramirez (2022) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral en el personal
de la Municipalidad Provincial de Chepén”. El estudio tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chepén en el afio 2021. Se utilizé un enfoque cuantitativo, de tipo
basica, con disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional. La muestra estuvo
conformada por 150 colaboradores seleccionados por conveniencia, y la informacion fue
recogida mediante dos cuestionarios. El analisis de datos, realizado a través del coeficiente Rho
de Spearman, evidenci6 una relacion positiva alta entre ambas variables (r = 0.756; p = 0.000),
lo que permitid rechazar la hipdtesis nula y confirmar que una cultura organizacional

fortalecida incide de manera significativa en el desempefio laboral del personal municipal.

Achahui y Condori (2021) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral de
la Direccién Regional de Salud Cusco, 2021”. La investigacion tuvo como proposito analizar
la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Salud Cusco durante 2021. Se aplic6é un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con disefio no
experimental y alcance correlacional. La muestra estuvo conformada por 47 trabajadores, y los
datos fueron recolectados a través de encuestas. El analisis estadistico, utilizando el coeficiente
Rho de Spearman, revel6 una correlacion positiva moderada (r = 0.670; p = 0.000). Se concluye
que, si bien el nivel de cultura organizacional percibido fue en su mayoria regular, su influencia

en el desempefio fue significativa.
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Chaoyang (2021) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa minera de Ica”. La investigacion tuvo como objetivo analizar la
relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral en una empresa minera de Ica,
integrada por trabajadores peruanos y chinos. Se aplic6é un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental y alcance correlacional, utilizando encuestas validadas en una muestra de 322
trabajadores. Para el analisis se empleo el coeficiente de Spearman, dado el nivel ordinal de los
datos. Los resultados mostraron una correlacion positiva moderada (r = 0.470; p = 0.000). Se
concluye que la integracion cultural, a pesar de las diferencias, influye positivamente en el

rendimiento de los trabajadores de la organizacion.

Portocarrero (2020) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una universidad de Chimbote — 2020”. La investigacion tuvo
como objetivo determinar la relacién entre cultura organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una universidad de Chimbote en el afio 2020. Se aplicd un
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental de corte transversal y alcance correlacional.
La recoleccion de datos se realizé mediante encuestas aplicadas a una muestra de trabajadores
administrativos. El andlisis de Spearman evidencié una correlacion positiva moderada entre
ambas variables (r = 0.467; p = 0.001), concluyéndose que una cultura organizacional mas

solida puede favorecer mejoras en el desempefio del personal.

Carrion et al. (2021) en su articulo “Cultura organizacional y desempeio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto”. El estudio tuvo como
proposito determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. Se emple6 un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, con disefio no experimental, nivel correlacional y corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 54 trabajadores. Se utilizaron encuestas. Los

resultados mostraron una correlacion positiva moderada (r = 0.625; p = 0.000). Se concluyd

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

que el fortalecimiento de la cultura interna favorece dimensiones clave como la eficacia,

eficiencia, calidad y economia en el desempefio de los trabajadores municipales.

Damian y Urbina (2021) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Ticume —2020”. El estudio tuvo como objetivo
analizar la influencia de la cultura organizacional en el desempefo laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Tacume en 2020. Se aplicdé una investigacion aplicada-
propositiva, con disefio no experimental y corte transversal, trabajando con una muestra de 117
colaboradores. La informacion se recogié mediante dos cuestionarios. El analisis estadistico,
basado en el coeficiente de Pearson, evidencié una correlacion positiva y significativa (r =
0.395; p < 0.01), lo que permiti6é concluir que una cultura organizacional fortalecida impacta

favorablemente en el desempefio de los trabajadores municipales.
3.1.3. A nivel local o regional

Castro (2024) en su tesis “Cultura organizacional relacionado con el desempefio laboral
de los efectivos policiales de la Comisaria Familia—Puno 2023”: La investigacion tuvo como
proposito determinar la relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral en los
efectivos policiales de la Comisaria Familia de Puno. Se empled un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, de corte transversal y nivel correlacional, trabajando con 37 efectivos
policiales. Los datos fueron recolectados mediante encuestas aplicadas. El andlisis estadistico,
basado en el coeficiente de Pearson, mostré una correlacion positiva de fuerza regular entre
cultura organizacional y desempefio laboral (r = 0.442; p = 0.006). Se concluydé que un
fortalecimiento en la cultura organizacional favorece directamente un mejor desempefio laboral

en el personal policial.

Enriquez (2024) en su tesis “Compromiso organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo - Puno 2024”. El estudio tuvo
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como finalidad determinar la relacién entre compromiso organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo. Se desarroll6 bajo un
enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 35 trabajadores, a quienes se aplico
un cuestionario. El andlisis estadistico revel6 una correlacion positiva elevada de 94.2% (p =
0.000), indicando que un mayor nivel de compromiso organizacional se asocia a un mejor
desempeno laboral. En conclusion, fortalecer el compromiso organizacional impulsa

directamente la eficiencia y la productividad de los trabajadores municipales.

Condori (2022) en su investigacion “Cultura organizacional y motivacion
organizacional en el personal del Hospital Apoyo Yunguyo, Puno — 2020”. El estudio tuvo
como objetivo analizar la relaciébn entre la cultura organizacional y la motivacion
organizacional en el personal del Hospital Apoyo Yunguyo, Puno. Se aplicé una investigacion
de tipo bésica, de nivel correlacional y disefio no experimental transversal, con una muestra de
60 trabajadores. La recoleccion de datos se realizdo mediante encuestas. El analisis estadistico
evidencid una correlacion positiva significativa (r = 0.679; p = 0.000). Se concluy6 que un

fortalecimiento de la cultura organizacional influye directamente en la motivacion del personal.

Cutipa (2024) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024”. El estudio tuvo como
objetivo analizar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, Juliaca, durante el afio 2024. Se
emple6 un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con disefio no experimental y nivel
correlacional. Se trabajo con una muestra de 48 trabajadores, utilizando encuestas. El andlisis
estadistico reveld una correlacién positiva elevada (r = 0.879; p = 0.000), indicando una
relacion directa y significativa. Se concluyo que el fortalecimiento de la cultura organizacional

impacta de forma decisiva en el desempefio de los trabajadores municipales.
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3.2. Bases tedricas
3.2.1. Cultura organizacional

La cultura organizacional representa el conjunto de valores, creencias, normas y
practicas compartidas que guian la manera en que las personas se comportan dentro de una
institucion. Es el marco simbodlico que da sentido a las acciones individuales y colectivas,
estableciendo lo que se considera aceptable o deseable en el ambiente de trabajo. Ademas, la
cultura influye en la motivacion, en el compromiso y en la cohesion del personal,
convirtiéndose en un factor determinante para el éxito o el fracaso organizacional (Yopan et

al., 2020).

De acuerdo con Yopan et al. (2020), la cultura organizacional constituye una dimension
fundamental en la comprension del funcionamiento interno de cualquier institucion. Algunos

de sus enfoques interpretativos son los siguientes:
Enfoques interpretativos sobre la cultura

A lo largo del tiempo, se han desarrollado dos grandes maneras de abordar la cultura
organizacional. La primera la entiende como una variable organizacional, es decir, como un
conjunto de elementos medibles y manipulables cuya modificacion puede influir en el
rendimiento institucional. Esta vision parte de un enfoque técnico, donde la cultura se trata

como un recurso a gestionar para alcanzar objetivos concretos.

La segunda perspectiva, de cardcter mas simbolico, considera que la cultura no es un
simple componente dentro de la organizacion, sino que la propia organizacion es una expresion
cultural. En este sentido, cada institucién se configura como un entramado de simbolos,
significados y practicas que le dan sentido a la experiencia compartida por sus miembros. Aqui,

la cultura no se mide, se interpreta.
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Segun Yopan et al. (2020) algunas funciones y elmentos constitutivos de la cultura

organizacional comprenden:

Funciones esenciales de la cultura institucional:

Mas alla de sus elementos visibles, la cultura organizacional cumple funciones vitales.
Actia como mecanismo de identidad colectiva, generando sentido de pertenencia y cohesion
entre los miembros. Asimismo, funciona como sistema de integracion interna, ya que establece
cddigos comunes que facilitan la convivencia. Otro rol importante es su capacidad de
diferenciacion, permitiendo a la organizacion destacar frente a otras por sus practicas
distintivas. Finalmente, ofrece una capacidad adaptativa, dotando a la institucion de marcos

simbdlicos para interpretar y responder a los cambios del entorno con coherencia y resiliencia.

Elementos constitutivos de la cultura organizacional:

La cultura de una organizacion se construye y transmite a través de multiples
componentes simbodlicos y normativos. Entre los mas destacados se encuentran los valores
institucionales, que expresan lo que la organizacion considera importante; las creencias
colectivas, que modelan la percepcion de la realidad; los mitos y relatos fundacionales, que
refuerzan la identidad del grupo; los rituales, que marcan la cotidianidad con practicas
simbdlicas; el lenguaje compartido, que crea una forma particular de comunicacion; las normas
de conducta, que orientan el comportamiento esperado, y los simbolos visibles, como logos,

esloganes o uniformes, que proyectan una imagen reconocible.

La comprension de la cultura organizacional ha atravesado diversas etapas teoricas. No
obstante, muchas de las visiones predominantes, especialmente las mas clésicas, presentan
limitaciones importantes que deben ser revisadas criticamente. Estas limitaciones no solo
afectan la forma en que se analiza la cultura, sino también como se interviene en ella dentro de

las instituciones (Yopan et al., 2020).
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Yopan et al. (2020) recalca algunas criticas a los enfoques tradicionales de la cultura

organizacional, estas comprenden:
Reduccionismo tedrico y simplificacion estructural:

Uno de los principales cuestionamientos que se formula a los enfoques tradicionales
radica en su tendencia a reducir la cultura organizacional a una serie de factores predecibles,
estaticos o meramente funcionales. En otras palabras, se intenta explicar una realidad
sumamente compleja a través de modelos demasiado simplificados. Esta vision descuida el
caracter cambiante, ambiguo y relacional de las practicas culturales, que evolucionan

constantemente al interior de las organizaciones.

Al asumir que la cultura puede ser fragmentada, cuantificada o controlada como
cualquier otra variable técnica, se pierde de vista su naturaleza simboélica, emergente y
profundamente humana. Esta reduccion impide comprender la forma en que los significados

son construidos, disputados y transformados por los actores en su dia a dia.
Vision instrumental y silenciamiento de dimensiones clave:

Otra critica fundamental se dirige a la forma en que muchas teorias tratan la cultura
organizacional desde una mirada excesivamente funcionalista. En estos modelos, la cultura se
concibe principalmente como una herramienta para alcanzar metas de productividad, cohesion

o control, sin considerar las complejidades subyacentes que atraviesan a toda institucion.

En este sentido, se omiten aspectos decisivos como las relaciones de poder, las
tensiones internas, los conflictos no resueltos o el peso de la historia institucional. La cultura
no es solo un vehiculo para la eficiencia, sino también un espacio donde se disputan sentidos,
donde emergen voces diversas y donde el pasado configura, muchas veces de manera

silenciosa, el presente y el futuro organizacional.
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En el ambito institucional, la cultura organizacional se manifiesta como un tejido de
significados compartidos que orientan la vida interna de la organizacion. No se limita a normas
explicitas ni a lineamientos formales, sino que engloba un conjunto de valores, creencias
arraigadas, interpretaciones y patrones de conducta que se desarrollan con el tiempo y que son

interiorizados por sus integrantes (Ortega, 2025).

Ortega (2025) menciona que la cultura organizacional se desarrolla para conseguir

diferentes objetivos, algunos de ellos son:
Construccion de un entorno coherente:

El proposito esencial de la cultura organizacional es consolidar un marco institucional
solido y armoénico que facilite tanto el crecimiento individual como el cumplimiento de los
objetivos colectivos. Lejos de ser un concepto abstracto, actia como una guia compartida que

regula comportamientos, decisiones y formas de interaccion dentro del entorno laboral.
Direccion del comportamiento interno:

Uno de sus principales objetivos es establecer una orientacion clara sobre como deben
desenvolverse los miembros de la organizacion en su dia a dia. Esto implica la creacion de
habitos y patrones de conducta coherentes con los valores institucionales, lo cual fortalece el

orden, la previsibilidad y el sentido de pertenencia entre los trabajadores.
Fomento de identidad e integracion:

La cultura organizacional también promueve la construccion de una identidad
corporativa solida. Al compartir principios comunes, los colaboradores desarrollan un
sentimiento de unidad y orgullo institucional. Esta cohesion facilita la interaccion entre areas,

la colaboracion interdepartamental y el alineamiento de esfuerzos hacia metas estratégicas.

Impulso a la motivacién y satisfaccion:
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Otro componente central es la generacion de un entorno emocionalmente positivo. Una
cultura organizacional saludable incrementa la motivacion y satisfaccion de los empleados,
reduce la rotacion y potencia el compromiso con la mision institucional. Este clima propicio
influye directamente en la productividad, ya que los colaboradores se sienten valorados,

escuchados y respaldados por la estructura organizativa.

De acuerdo con Ortega (2025) existen diferentes desventajas que puede ocasionar una

cultura organizacional mal dirigida:
Resistencia al cambio:

Cuando la cultura organizacional estd profundamente arraigada en las costumbres y
valores historicos de la institucion, puede convertirse en un obstaculo para la transformacion.
Este tipo de entorno favorece el statu quo y desalienta la adopcion de nuevas tecnologias,
procesos o paradigmas de trabajo. Los empleados, acostumbrados a una forma tradicional de
operar, pueden mostrar una actitud reacia o defensiva ante cualquier iniciativa de cambio,

dificultando la evolucion estratégica de la organizacion.
Formacion de silos organizacionales:

Una cultura que no promueve de manera activa la colaboracion transversal entre areas
tiende a generar compartimentos estancos. Estos "silos" provocan una fragmentacion interna
que afecta la comunicacion, la eficiencia y el aprovechamiento de conocimientos colectivos.
En lugar de trabajar de forma integrada, los departamentos operan como entidades
independientes, lo cual limita la capacidad de respuesta coordinada ante desafios complejos y

debilita la cohesion organizacional.
Uniformidad excesiva:

Si bien la cohesion cultural es valiosa, una cultura demasiado rigida puede inhibir la

diversidad de perspectivas. Esto se traduce en entornos laborales donde el pensamiento
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alternativo es visto como una amenaza en lugar de una oportunidad. La falta de apertura a
nuevas ideas puede frenar la innovacion, estancando la creatividad y dificultando la adaptacion

a contextos cambiantes o mercados competitivos.
Costos de implementacion y sostenimiento:

Establecer una cultura organizacional sdlida y coherente no es un proceso automatico
ni gratuito. Requiere inversion en programas de induccion, capacitaciones continuas,
dindmicas de integracion y estrategias de comunicacion interna. Estos recursos, tanto
econdémicos como humanos, implican un esfuerzo sostenido a lo largo del tiempo. Si no se
gestionan adecuadamente, los costos pueden superar los beneficios esperados o derivar en

practicas simbolicas vacias de contenido real.
Problemas de alineacion interna:

Una cultura organizacional mal comunicada o incoherente con la practica diaria puede
generar frustracion entre los colaboradores. Si los valores proclamados por la institucion no se
reflejan en las acciones de sus lideres o en las dindmicas laborales, los empleados perciben una
desconexion que afecta su motivacion. Esta incongruencia erosiona la credibilidad institucional

y debilita el compromiso de quienes forman parte de la organizacion.
3.2.1.1. Valores organizacionales.

Los valores organizacionales son principios fundamentales que reflejan la esencia de
una institucion y determinan su forma de actuar frente a situaciones internas y externas. Estos
valores no solo ofrecen un marco ético para el comportamiento individual y colectivo, sino que
también sirven como elementos unificadores que fortalecen la identidad y la cohesion del
personal. Cuando los trabajadores interiorizan los valores institucionales, se genera un sentido

de pertenencia y se facilita el alineamiento de sus acciones con la mision y vision de la
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organizacion, impulsando comportamientos proactivos y éticos en el cumplimiento de sus

funciones (Rueda y Campos, 2016).
3.2.1.2. Clima laboral.

El clima laboral representa la percepcion generalizada que los trabajadores tienen sobre
su ambiente de trabajo, basado en factores como las relaciones interpersonales, la estructura
organizacional, las condiciones laborales, la motivacion y el reconocimiento. Un clima laboral
positivo contribuye significativamente al bienestar emocional, la satisfaccion laboral y la
productividad de los colaboradores. En cambio, un ambiente percibido como hostil o poco
estimulante puede generar desmotivacion, baja productividad y aumento en la rotacién de
personal. Asi, el clima organizacional se convierte en un elemento clave para evaluar y mejorar

la gestion humana en las entidades publicas (Pilligua y Arteaga, 2019).

Pilligua y Arteaga (2019) mencionan alguna caracterisitcas mas relevantes acerca del

clima laboral:
Subjetividad y percepcion compartida:

El clima laboral es una construccion colectiva basada en la forma en que los
trabajadores interpretan su entorno. No se trata inicamente de condiciones objetivas, sino de
cdmo estas son vividas y evaluadas emocionalmente por los empleados. Las experiencias
personales y colectivas, tanto positivas como negativas, moldean esta percepcion, generando

un sentido comun sobre el ambiente institucional.
Naturaleza multidimensional:

El clima laboral no puede reducirse a un tnico aspecto; estd conformado por una red de
dimensiones que abarcan desde la calidad de la comunicacion interna, el estilo de liderazgo, el

nivel de colaboracion entre areas, hasta la percepcion de justicia, desarrollo profesional y
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condiciones fisicas del entorno. Esta variedad de componentes hace del clima una categoria

compleja pero esencial para comprender el funcionamiento interno de una organizacion.

Caracter dinamico y cambiante:

El clima laboral no es estatico, sino que responde a los cambios estructurales,
administrativos o personales que ocurren dentro de la institucion. La llegada de nuevos lideres,
reestructuraciones internas, crisis organizacionales o eventos externos significativos pueden
modificar sustancialmente la percepcion del ambiente laboral. Por ello, debe evaluarse de

manera periddica para implementar acciones de mejora adaptadas a cada momento.

Incidencia directa en la productividad:

El estado del clima organizacional incide de forma directa sobre la calidad del
desempefio del personal. Un ambiente sano, donde se promuevan el respeto, la motivacion y la
cooperacion, genera mayor eficiencia, menor rotacion de personal y una actitud proactiva hacia
los objetivos institucionales. Por el contrario, un clima téxico disminuye la satisfaccion,

aumenta los niveles de estrés y afecta negativamente los resultados.

Relacion estrecha con la cultura organizacional:

El clima laboral actiia como un reflejo inmediato de la cultura institucional. Mientras
la cultura representa los valores compartidos y arraigados de una organizacion, el clima
muestra como esos valores se viven en el dia a dia. Si existe coherencia entre lo que se
promueve y lo que se practica, el clima tiende a ser favorable; en cambio, la disonancia entre

ambos genera frustracion y desconfianza.

Herramienta de retroalimentacion continua:

Evaluar el clima organizacional permite detectar areas criticas y tomar decisiones
informadas sobre la gestion de talento humano. A través de encuestas, entrevistas o grupos

focales, se puede recoger informacion valiosa que impulse procesos de mejora y fomente un
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ambiente mas inclusivo, participativo y orientado al bienestar colectivo. Ademas, esta

evaluacion actia como un indicador del estado general de salud institucional.

Pilligua y Arteaga (2019) tambien menciona algunos elementos que perjudican el clima

labora:

Deficiencia en la comunicacion interna:

Uno de los elementos mas perjudiciales para el clima laboral es la existencia de fallas
sistemadticas en los canales de comunicacion interna. No se trata unicamente de la ausencia de
informacion, sino de como, cudndo y a quién se transmite. Una gran parte de los trabajadores
desconoce aspectos fundamentales como el codigo de ética institucional y los productos o
servicios que ofrece la entidad, lo cual no solo evidencia una débil induccion, sino también una
desconexion permanente con la mision y vision de la organizacion. La comunicacion
segmentada por niveles jerarquicos impide que todos los colaboradores accedan por igual a los

mensajes estratégicos.

Falta de colaboracion interdepartamental:

Otro factor critico que deteriora el ambiente laboral es la escasa cooperacion entre las
distintas areas de trabajo. Aunque es cierto que dentro de los equipos pequenos se valora la
solidaridad y el compafierismo, al observar la relacion entre departamentos o unidades
funcionales, se podria percibir una evidente desarticulacion. Este aislamiento reduce las
oportunidades de sinergia y genera roces innecesarios en tareas que requieren coordinacion

conjunta.

Liderazgo poco inspirador y distante:

Muchos jefes o responsables de area no transmiten adecuadamente los valores
institucionales, ni reconocen los logros o esfuerzos del equipo. Se percibe una distancia

emocional entre los lideres y sus subordinados, lo cual impide establecer vinculos de confianza

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

y compromiso. La falta de empatia, el escaso acompafiamiento y la ausencia de
retroalimentacion constructiva generan un sentimiento de abandono y desinterés por parte de
la autoridad. Ademas, la falta de autonomia otorgada a los trabajadores limita su capacidad de
decision, haciéndolos sentir vigilados en lugar de empoderados. Todo esto contribuye a que la

motivacion se vea reducida de forma progresiva.
Estancamiento profesional y ausencia de proyeccion:

Un factor que deteriora silenciosamente el clima laboral es la falta de oportunidades
reales para crecer dentro de la institucion. Esto no solo reduce el entusiasmo, sino que también
genera un ambiente en el que la rutina y la resignacion se vuelven moneda corriente. La falta
de evaluaciones periddicas, promociones justas y programas de mentoria o acompafiamiento
formativo provoca que los colaboradores mas comprometidos terminen desmotivados y

busquen oportunidades fuera de la organizacion.
Capacitacion insuficiente y sin continuidad:

Los trabajadores no tienen acceso a talleres, actualizaciones ni espacios donde puedan
perfeccionar habilidades o adquirir nuevas competencias. Esta situacion impide el crecimiento
profesional, limita la capacidad de respuesta frente a nuevos desafios y, en tltima instancia,
frustra a quienes buscan superarse. El hecho de no sentirse preparados o respaldados por la
institucion puede llevar a errores operativos, estrés por tareas mal entendidas o simplemente
una actitud pasiva frente a las responsabilidades diarias. Una cultura organizacional que no

invierte en su gente es una cultura destinada al estancamiento.
Falta de autonomia en el puesto de trabajo:

Finalmente, uno de los aspectos que mads incide en perjudicar el clima laboral es la
escasa autonomia que se otorga a los empleados en su propio espacio de accion. En lugar de

ser considerados profesionales capaces de tomar decisiones y asumir responsabilidades,
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muchos trabajadores se sienten vigilados y limitados. No pueden resolver situaciones
cotidianas sin autorizacion previa ni tienen margen para proponer mejoras o innovar en sus
funciones. Esto genera una sensacion de inutilidad o subvaloracion de sus competencias,

afectando directamente su compromiso con la institucion.
3.2.1.3. Comunicacion interna.

La comunicacién interna engloba los procesos mediante los cuales circula la
informacion dentro de una organizacion, tanto en sentido vertical como horizontal. Una
comunicacion efectiva permite coordinar acciones, reducir conflictos, reforzar los valores
organizacionales y fomentar la transparencia en la toma de decisiones. Cuando los canales de
comunicacion son claros, accesibles y participativos, se fortalece la confianza entre
trabajadores y autoridades, se agiliza la resolucion de problemas y se promueve un sentido de

participacion activa en los objetivos institucionales (Rodsevich, 2024).

Segun Rodsevich (2024) algunos de los tipo de comunicacién interna en un ente

comprenden:
Comunicacion de arriba hacia abajo:

Este tipo de comunicacion parte de los niveles mas altos de la jerarquia y fluye hacia
los colaboradores. Es la més tradicional y estructurada, y se utiliza principalmente para difundir
informacion estratégica como decisiones corporativas, nuevas politicas, metas
organizacionales y cambios estructurales. Su fortaleza radica en su capacidad para alinear al
personal con la visién institucional, aclarar roles y establecer el rumbo general de la
organizacion. Sin embargo, si se emplea de forma unilateral, sin canales de retroalimentacion,

puede generar una sensacion de imposicion o desconexion entre los lideres y el resto del equipo.

Comunicacion durante periodos de cambio:
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Cuando una organizacion entra en una etapa de transformacion —sea estructural,
cultural o tecnologica la forma en que comunica el cambio determinard en gran medida la
aceptacion del mismo. La comunicacién en tiempos de cambio debe ser clara, constante y
emocionalmente inteligente. No se trata solo de informar lo que cambiard, sino de explicar el
porqué, el como y, sobre todo, el para qué. Es recomendable utilizar mensajes visuales,
ejemplos sencillos y formatos accesibles para desglosar procesos complejos. Ademas, se deben
incluir espacios participativos donde el personal pueda expresar sus dudas, percepciones o

inquietudes.
Comunicacion de crisis:

En situaciones dificiles como emergencias sanitarias, conflictos internos, escandalos
reputacionales o problemas financieros la comunicacion de crisis se vuelve imprescindible. Su
objetivo no es solo informar sobre lo que ocurre, sino reducir la ansiedad colectiva, evitar la
desinformaciéon y mantener un clima de confianza entre los trabajadores. Este tipo de
comunicacion debe basarse en la transparencia, la rapidez y la veracidad. En momentos
criticos, la falta de informacion o el uso de un lenguaje ambiguo puede dar lugar a rumores,

generar confusion o alimentar temores innecesarios.
Gestion comunicacional de la crisis:

A diferencia de la comunicacién inmediata durante una crisis, la gestion de la crisis
implica una planificacion anticipada y una estrategia de comunicacion estructurada. Este tipo
de comunicacion considera escenarios hipotéticos de riesgo y establece protocolos de accion
ante eventos adversos. Incluye desde la definicion de voceros oficiales, hasta la elaboracion de
comunicados modelo, la segmentacion de audiencias y la preparacion de mensajes post-crisis.
Ademads, contempla el reposicionamiento institucional tras la emergencia, con el fin de

restaurar la confianza y aprender de los errores para evitar que se repitan.
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Campafias de participacion de los empleados:

Finalmente, existen iniciativas comunicacionales cuyo objetivo no es unicamente
informar, sino conectar emocionalmente al personal con la organizacién. Las campanas de
participacion interna buscan fomentar la motivacion, mejorar el ambiente laboral y fortalecer
la cultura organizacional. Estas campanas pueden incluir encuestas de clima, actividades de
bienestar, concursos internos, reconocimientos, conferencias motivacionales o espacios para la

expresion creativa.

La comunicacion dentro de una organizacion no es solo un complemento operativo,
sino un factor central que impacta directamente en la forma en que las personas trabajan,
colaboran y se identifican con la institucion. Una comunicacién interna sélida crea los
cimientos para relaciones laborales sanas, decisiones mas acertadas y un entorno de trabajo con
propdsito. No se trata solo de transmitir informacioén, sino de construir una cultura

organizacional basada en la confianza, la transparencia y la participacion (Rodsevich, 2024).

Rodsevich (2024) menciona algunas razones por las cuales es fundamental la

comunicacion:

Eficiencia y alineacion operativa:

Uno de los primeros beneficios de una buena comunicacion organizacional es que
mejora la eficiencia general. Cuando todo el personal esta al tanto de lo que ocurre, cuéles son
los objetivos y qué se espera de cada uno, se reduce la duplicidad de tareas y los malentendidos.
Esto permite que las decisiones fluyan mejor y que las acciones se ejecuten de forma mas
coherente y sin tantos tropiezos. La claridad en los mensajes hace que los equipos trabajen mas

sincronizados, lo cual inevitablemente se traduce en una mejora de la productividad.

Coherencia entre el mensaje interno y externo:
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Otro aspecto vital es que la comunicacion interna debe ir de la mano con lo que la
organizacion proyecta hacia fuera. Si los trabajadores no estan informados o no creen en los
valores que la empresa transmite externamente, ese desajuste termina generando una imagen
incoherente. Alinear lo que se comunica dentro con lo que se promueve fuera ayuda a
consolidar una identidad corporativa solida y confiable. Ademas, cuando todos en la empresa
manejan el mismo mensaje, la interaccion con los clientes, proveedores o aliados se vuelve

mucho mas profesional y auténtica.

Fortalecimiento de la comunicacion horizontal:

Una organizacion no solo necesita que la informacion fluya desde la direccion hacia los
trabajadores; también requiere que exista una red de comunicacion horizontal entre las distintas
areas. Cuando las personas de diferentes departamentos pueden comunicarse libremente, se
promueve la cooperacion, el entendimiento mutuo y se evitan conflictos innecesarios. Este tipo
de interaccion genera una visidbn mas amplia del trabajo colectivo y reduce la sensacion de
competencia interna. Al final, los equipos que se conocen y se entienden funcionan mejor

juntos.

Cultura de retroalimentacion y escucha activa:

Uno de los mayores desafios de las organizaciones modernas es lograr que los
empleados sientan que su opinién importa. La comunicacion interna bien estructurada permite
abrir canales de retroalimentacion donde los colaboradores pueden expresar sus ideas,
sugerencias o incluso sus molestias. Recoger esta informacion, procesarla y aplicar mejoras a
partir de ella no solo mejora el clima laboral, sino que fortalece el compromiso del equipo. Las
personas quieren ser escuchadas, y cuando eso ocurre, su nivel de implicacion se eleva

considerablemente.

Manejo efectivo de crisis:
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En contextos criticos, como emergencias sanitarias, conflictos internos o situaciones
imprevistas, la comunicacion organizacional se convierte en una herramienta de contencion
emocional y estratégica. Informar con rapidez, precision y empatia permite reducir la
incertidumbre y evita que los rumores se apoderen del ambiente. Un equipo bien informado
puede actuar con mas serenidad y responsabilidad. Ademads, contar con una estrategia clara de
comunicacion en crisis protege la reputacion institucional y permite que las decisiones se

implementen sin generar mas confusion.
Mayor compromiso y sentido de pertenencia

Cuando la comunicacion dentro de la organizacidon es transparente, abierta y
participativa, los trabajadores se sienten parte de un todo. Comprenden cual es el proposito de
su labor y como su trabajo contribuye al logro de los objetivos globales. Esto genera un sentido
de pertenencia mas fuerte y duradero. Los empleados comprometidos no solo rinden mas, sino
que también se convierten en defensores espontaneos de la marca. Es més probable que hablen

bien de la empresa, que compartan sus valores y que se mantengan en ella a largo plazo.
3.2.2. Desemperio laboral

El desempeiio laboral se refiere al grado de cumplimiento de las funciones,
responsabilidades y metas asignadas a un trabajador dentro de una organizacioén. Este
desempefio no solo implica eficiencia en la ejecucion de tareas, sino también la calidad del
trabajo entregado, la responsabilidad en el cumplimiento de horarios y normas, y la capacidad

de contribuir al logro de los objetivos organizacionales (Zaragoza et al., 2023).
Zaragoza et al. (2023) menciona algunos factores que inciden en el desempefio laboral:
Entorno fisico y tecnolégico:

Uno de los elementos que mas impacto tiene aunque muchas veces se subestima— es

el entorno fisico donde se desarrollan las labores. Espacios mal ventilados, iluminacion
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deficiente, mobiliario incomodo o herramientas tecnoldgicas obsoletas terminan afectando no
solo la salud, sino también la concentracion y la eficiencia del trabajador. Asimismo, el acceso
a tecnologia adecuada y actualizada facilita la ejecucion de tareas, evita la pérdida de tiempo
en procesos ineficientes y genera una mayor autonomia en el desempefio diario. Un entorno
funcional es, en muchos casos, el punto de partida para un desempeiio laboral fluido y sin

tropiezos innecesarios.

Estabilidad emocional y clima psicologico:

Mas alla de lo material, el estado emocional del trabajador influye profundamente en
cémo se desenvuelve en su dia a dia. La presencia constante de estrés, presion excesiva o
tensiones interpersonales generan un desgaste psicologico que merma el rendimiento, tanto en
calidad como en cantidad. Un clima organizacional emocionalmente seguro, donde las
personas puedan expresarse sin temor a represalias o juicios, favorece la estabilidad mental y
mejora la disposicion para trabajar en equipo, asumir retos o adaptarse a cambios. A largo
plazo, el bienestar emocional se convierte en un factor determinante para sostener un

desempefio constante.

Claridad en los objetivos y retroalimentacion:

La falta de claridad en lo que se espera de cada puesto de trabajo genera confusion,
errores y una gran pérdida de tiempo. Cuando las metas no estan bien definidas o cambian de
forma arbitraria, los trabajadores tienden a frustrarse o simplemente se desmotivan. Por ello,
es esencial que los objetivos individuales estén alineados con los de la organizacion y que,
ademas, se brinde una retroalimentacion frecuente y constructiva. La retroalimentacion
oportuna no debe limitarse a sefalar errores, sino que debe orientar, acompanar y corregir desde
un enfoque formativo. Las personas rinden mejor cuando saben exactamente hacia donde deben

ir y como lo estan haciendo.
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Calidad del liderazgo operativo:

Aunque se ha mencionado el liderazgo en términos generales, es importante destacar el
rol del liderazgo operativo directo, es decir, el que se ejerce en el dia a dia dentro de los equipos.
Este tipo de liderazgo se manifiesta en pequefios detalles: como se asignan las tareas, como se
resuelven los conflictos, como se responde ante un error o como se celebra un logro. Un mal
lider operativo puede destruir el &nimo de un equipo, aunque los lineamientos institucionales
sean claros. Por el contrario, un buen lider a nivel cotidiano puede potenciar el talento incluso
en condiciones dificiles. El liderazgo cercano, accesible y justo marca una diferencia sustancial

en el desempefio.
Identificacion con el propdsito institucional:

Finalmente, un factor muy potente, aunque intangible, es el nivel de identificacion que
el trabajador siente con el proposito, la vision o los valores de la institucion. Cuando una
persona siente que su labor contribuye a algo mas grande, que lo que hace tiene un impacto
real, su compromiso se fortalece y su rendimiento mejora naturalmente. En cambio, si la
organizacion no logra transmitir un propo6sito claro o si sus acciones no estan alineadas con sus
valores declarados, se genera una disonancia que afecta negativamente la actitud y el esfuerzo

de los empleados.

El desempeio laboral hace referencia al nivel de eficacia con el que un trabajador
ejecuta las tareas y responsabilidades asignadas dentro de su entorno organizacional. Este
concepto no se limita inicamente al cumplimiento de funciones, sino que abarca también la
calidad del trabajo realizado, la eficiencia en el uso de los recursos, el compromiso con los
objetivos institucionales y la disposicion para colaborar en equipo. Evaluar el desempefio
implica analizar cémo el trabajador traduce sus habilidades, conocimientos y actitudes en

resultados concretos que aportan valor a la organizacion (Velazquez, 2025).
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(COomo medir el desempeiio laboral?

Evaluar el desempefio de los trabajadores dentro de una organizacion es una tarea clave
para garantizar que los objetivos institucionales se estén cumpliendo de manera eficiente. No
basta con observar los resultados finales; es necesario analizar el proceso, el comportamiento,
la actitud y la forma en que cada trabajador se involucra con sus funciones. Un sistema de
evaluacion bien estructurado permite no solo detectar debilidades y corregirlas a tiempo, sino
también reconocer fortalezas y potenciarlas para el crecimiento individual y colectivo

(Velazquez, 2025).
De acuerdo con Velazquez (2025) algunas forma de medir el desempefio son:
Evaluaciones periddicas y seguimiento constante:

En general, las empresas mas organizadas optan por realizar evaluaciones formales al
menos una vez al afo, aunque en entornos mas dindmicos puede ser recomendable hacer
revisiones semestrales o incluso trimestrales. Estas evaluaciones permiten identificar
desviaciones en el rendimiento, ofrecer retroalimentacion constructiva y establecer nuevos
objetivos. Dejar largos periodos sin evaluar el desempefio puede hacer que los problemas pasen

desapercibidos y se vuelvan mas dificiles de corregir con el tiempo.
Reunidn individual: didlogo entre empleado y supervisor:

Uno de los métodos mas efectivos y directos es la reunion cara a cara entre el trabajador
y su jefe inmediato. Este espacio permite discutir no solo el cumplimiento de metas, sino
también aspectos como la actitud, el nivel de compromiso, la capacidad de adaptacion y la
iniciativa personal. Es fundamental que esta conversacion sea honesta, con una intencién

formativa mas que sancionadora, y que incluya propuestas de mejora y acuerdos claros a seguir.

Evaluacion de calidad y cumplimiento de objetivos:
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Otro enfoque se basa en revisar si el trabajo realizado cumple con los estandares
establecidos: ;se entrega a tiempo?, ;se siguen los procedimientos?, ;hay errores frecuentes?,
(la calidad es constante? Este tipo de evaluacion es mas técnica y cuantificable, y suele
aplicarse sobre tareas o proyectos especificos. También ayuda a identificar si factores como la

desorganizacion, la falta de atencion o actitudes negativas estan impactando en los resultados.
Autoevaluacion del trabajador:

Incluir la vision del propio empleado sobre su desempefio es una herramienta muy util,
ya que fomenta la reflexion personal y el sentido de responsabilidad. En esta etapa, el trabajador
analiza sus logros, reconoce sus debilidades y propone alternativas para mejorar. Aunque puede
haber cierto sesgo, si se guia con preguntas bien estructuradas, esta practica puede revelar

informacion valiosa sobre la autopercepcion y la motivacion interna.
Evaluacion por parte del jefe de area:

Como figura cercana al trabajador, el jefe directo tiene una perspectiva diaria del
compromiso, esfuerzo y cumplimiento de funciones. Su opinidon puede ir mas alla de lo técnico,
considerando aspectos actitudinales, proactividad y la forma en que el trabajador se relaciona
con el equipo. Este tipo de evaluacion es particularmente util cuando se combina con

observaciones objetivas y evidencia concreta.
Evaluacion entre pares (revision por compafieros):

Las evaluaciones realizadas por colegas que comparten funciones similares o que
trabajan directamente con el evaluado aportan una mirada distinta y muchas veces mas sincera.
Para que esta herramienta funcione adecuadamente, se recomienda aplicar el proceso de forma
andnima, generando un entorno de confianza que incentive comentarios genuinos y utiles. Este

método revela como es percibido el trabajador por su entorno inmediato.

Opinion del cliente o usuario final:
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En trabajos donde hay contacto directo con usuarios o clientes, sus opiniones pueden
ser clave. Saber como perciben el trato recibido, la resolucion de problemas y el nivel de
atencion puede ofrecer informacion concreta sobre la eficacia y la actitud del trabajador. Este
enfoque es muy util especialmente en 4reas como atencion al cliente, ventas, soporte técnico,

salud, turismo, entre otros sectores con interaccion constante.
Encuestas al equipo sobre el liderazgo:

Ademas de evaluar al trabajador, algunas organizaciones también aplican encuestas
dirigidas a los empleados para calificar la gestion de sus superiores. Esta evaluacion “hacia
arriba” permite detectar estilos de liderazgo que no contribuyen al buen desempefio general o
que generan entornos de trabajo negativos. Evaluar a quienes dirigen también forma parte de

una cultura organizacional sana.
3.2.2.1. Productividad.

La productividad laboral se refiere a la capacidad del trabajador para generar resultados
de calidad optimizando el tiempo, el esfuerzo y los recursos asignados. No se limita a la
cantidad de trabajo realizado, sino que incluye la eficiencia con la que se alcanzan los
resultados esperados. Una alta productividad indica un manejo adecuado de las herramientas
disponibles y una actitud orientada a la mejora continua, aspectos fundamentales para el
desarrollo organizacional, especialmente en contextos de recursos limitados como el sector

publico (Seviila, 2025).

De acuerdo con Seviila (2025) los factores que afectan a la productividad en distintos

ambitos de trabajo son:
Variables estructurales y contextuales que determinan la eficiencia:

La productividad en una empresa no se define inicamente por el nimero de productos

generados o servicios ofrecidos, sino por la capacidad de hacer mas con menos, manteniendo
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la calidad y optimizando los recursos disponibles. Diversos factores inciden directamente en el
nivel de productividad, desde condiciones internas hasta variables del entorno que, si bien no
siempre son controlables, deben ser comprendidas para una gestion estratégica mas efectiva. A
continuacion, se describen los principales determinantes de la productividad empresarial desde

una perspectiva integral.

Disponibilidad y aprovechamiento de recursos naturales:

Uno de los elementos que mds influye, especialmente en industrias extractivas,
agricolas o energéticas, es la calidad y proximidad de los recursos naturales. Disponer de
materias primas cerca del centro de produccidon reduce costos logisticos y de adquisicion.
Ademas, trabajar con recursos de mejor calidad eleva el estandar de los productos finales. Este
factor, conocido como “tierra” en la teoria economica clasica, va mas alla del terreno fisico:
incluye agua, minerales, bosques, clima, entre otros. Cuando una empresa tiene acceso directo

a estos activos, su capacidad de produccion mejora notablemente.

Inversion en capital fisico e infraestructura:

El capital, entendido como maquinaria, tecnologia, herramientas y demas bienes
productivos, es un impulsor directo de la eficiencia. Equipos modernos permiten automatizar
procesos, reducir tiempos de produccién y minimizar errores humanos. Por ello, una mayor
inversion en infraestructura industrial si esta bien planificada—suele traducirse en un aumento
sustancial de la productividad. No obstante, esta relacion no siempre es lineal; el uso
inadecuado o la falta de capacitacion para operar dicho capital puede generar el efecto

contrario.

Talento humano y competencias laborales:

La productividad también depende fuertemente del factor trabajo. No solo es

importante cuantas personas trabajan, sino cémo lo hacen. Un equipo bien capacitado, con
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experiencia y habilidades actualizadas, puede rendir mucho mas que uno mas numeroso pero
con baja calificacion. Ademads, el compromiso, la disposicion para innovar y el sentido de
pertenencia influyen en el rendimiento individual. Las organizaciones que invierten en
formacion continua y en crear un entorno que motive a sus trabajadores suelen alcanzar

mayores niveles de eficiencia.

3.2.2.2. Cumplimiento de objetivos.

El cumplimiento de objetivos mide el grado en que los trabajadores logran alcanzar las
metas y resultados que les son asignados dentro de su area de responsabilidad. Este
cumplimiento refleja la capacidad de planificacion, organizacion y ejecucion eficaz de las
tareas encomendadas. Alcanzar los objetivos establecidos es crucial para que la institucion
avance hacia el cumplimiento de su mision y vision, y también sirve como un indicador de la

efectividad de la gestion de recursos humanos (Sydle, 2023).

Para Sydle (2023) algunos ejemplos de objetivos empresariales comprenden:

1. Mantener o aumentar la rentabilidad del negocio:

Uno de los propositos mas esenciales en cualquier organizacion es asegurar que sus
operaciones sean econdomicamente sostenibles. La rentabilidad no solo implica generar
ganancias, sino que estas sean suficientes para cubrir gastos, reinvertir en crecimiento y brindar
estabilidad financiera. Cuando una empresa busca mantener su rentabilidad, suele enfocarse en
el control de costos, la eficiencia operativa y la fidelizacién de clientes. Por otro lado,
aumentarla implica asumir mayores riesgos: explorar nuevos mercados, diversificar productos

o incluso revisar su estructura de precios.

2. Obtener mayor productividad:

Mejorar la productividad es algo mas que hacer mas en menos tiempo. Se trata de

optimizar el uso de recursos humanos, tecnoldgicos y materiales para lograr mejores resultados
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con el menor desgaste posible. Este objetivo estd intimamente ligado a la automatizacion de

procesos, la mejora continua y la capacidad de innovar.
3. Ofrecer un excelente servicio al cliente:

Hoy en dia, los consumidores ya no se conforman con recibir un producto funcional;
buscan una experiencia integral que los haga sentirse valorados. Por ello, muchas
organizaciones priorizan como objetivo ofrecer un servicio al cliente de calidad superior. Esto
implica reducir los tiempos de respuesta, personalizar las soluciones, mantener una actitud

cordial y empatica, y generar canales accesibles para resolver dudas o quejas.
4. Atraer y retener al capital humano:

Contar con un equipo competente, motivado y comprometido es uno de los pilares del
éxito empresarial. Este objetivo va mas alld de contratar personal calificado; también implica
mantenerlo, desarrollarlo y hacer que se sienta parte fundamental del proyecto organizacional.
Para lograrlo, las empresas disefian programas de bienestar, oportunidades de formacion

continua, reconocimiento al esfuerzo y rutas claras de crecimiento profesional.
5. Alcanzar a los clientes adecuados:

No se trata de venderle a todos, sino de llegar a aquellos que realmente valoran la
propuesta de la empresa. Este objetivo requiere un profundo conocimiento del ptiblico objetivo,
sus necesidades, preferencias y habitos de consumo. Las empresas que definen bien a su cliente
ideal pueden desarrollar campafias mas efectivas, adaptar sus productos con mayor precision y
optimizar su inversion en marketing. Alcanzar a los clientes correctos también favorece

relaciones mas duraderas, con mayores niveles de satisfaccion y fidelizacion.
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3.2.2.3. Compromiso laboral.

Implica la disposicion del trabajador para asumir con seriedad sus funciones, respetar
los horarios establecidos, cumplir con las normas internas y responder adecuadamente ante las
consecuencias de sus acciones. Un trabajador responsable demuestra compromiso con los
valores organizacionales, autonomia en la ejecucion de sus tareas y lealtad hacia los fines
institucionales. Esta dimension resulta esencial para garantizar un ambiente de trabajo

confiable y un servicio publico de calidad hacia la comunidad (Rodriguez, 2023).

Rodriguez (2023) menciona algunas razones por las cuales es importante desarrollar el

compromiso laboral en una empresa:
Una fuerza invisible que impacta al cliente:

Cuando un trabajador estd comprometido, eso se nota. En el tono con el que habla, en
la paciencia con que escucha y en los detalles que cuida. Y ese efecto no pasa desapercibido
ante el cliente. De hecho, se genera una especie de contagio positivo: quien esta contento en su
trabajo lo transmite, incluso sin darse cuenta. Como resultado, los clientes perciben un trato

mas genuino, mas cercano, mas humano.
Productividad que nace del propdsito:

Cuando el trabajo tiene sentido, se trabaja mejor. No porque alguien vigile o presione,
sino porque hay una motivacion interna que empuja a dar mas. Un colaborador comprometido
no se limita a hacer lo minimo: busca mejorar, corregir, proponer, avanzar. En cambio, cuando
ese vinculo emocional estd ausente, cualquier tarea se vuelve pesada, y los resultados,
mediocres. Por eso, més que exigir rendimiento, lo inteligente es crear las condiciones para que

el compromiso florezca. Porque donde hay compromiso, la productividad se eleva sola.

Permanecer por decision, no por obligacion:
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Uno de los mayores costos ocultos en una empresa es la rotacion de personal. Cada vez
que alguien se va, no solo se pierde su trabajo, sino también el tiempo invertido en capacitarlo,
su experiencia adquirida y su conocimiento sobre los procesos. Cuando los trabajadores sienten
un compromiso real, deciden quedarse. Y no se quedan solo por necesidad, sino porque
encuentran en la empresa un espacio donde crecer, aportar y sentirse utiles. La permanencia

voluntaria y motivada vale mas que cualquier contrato firmado.

El éxito colectivo empieza por la entrega individual:

Las empresas exitosas no se construyen solas, ni por azar. Detras de cada logro hay
personas que pusieron su esfuerzo, su ingenio y, sobre todo, su implicacion. Un proyecto
avanza mas rapido cuando el equipo cree en ¢l, cuando se siente parte de la meta y no
simplemente ejecutor de una orden. Este tipo de entrega no se consigue con discursos ni con
bonos: se gana dia a dia, a través de un liderazgo coherente, de la escucha activa, del

reconocimiento sincero.

Cultura organizacional que se vive, no se impone:

La cultura de una empresa no se define por lo que dice en su misién o sus manuales,
sino por lo que se respira en el dia a dia. Cuando los trabajadores estan realmente
comprometidos, los valores institucionales dejan de ser lemas y se vuelven parte de su conducta
diaria. Se respetan los acuerdos, se cuida el ambiente, se actia con integridad. No porque
alguien lo ordene, sino porque existe una coherencia entre lo que se cree y lo que se hace. Esa

coherencia es el corazén de una cultura organizacional saludable.

El costo de la indiferencia:

No desarrollar el compromiso laboral tiene un precio, aunque muchas veces no aparezca
en los balances. Se manifiesta en ausencias frecuentes, en tareas a medio hacer, en errores

evitables, en actitudes pasivas. Todo eso, poco a poco, va drenando los recursos, desgastando
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al equipo y reduciendo la capacidad de respuesta de la empresa. En cambio, un equipo
comprometido es mas eficiente, mas 4gil, mas resiliente. Y, aunque no lo parezca, también es
mas rentable. Porque cuando se trabaja con ganas, los errores bajan, los tiempos se acortan y

la calidad sube.

3.3. Marco conceptual

e Administracion publica.

La administracion publica no solo representa la estructura organizativa del Estado, sino
que constituye el espacio donde se articula el poder politico con la gestion concreta de los
recursos y servicios que demanda la sociedad. Su importancia radica en que, a través de ella,
se implementan las politicas publicas que buscan responder a las necesidades colectivas de
manera equitativa, eficaz y oportuna. Implica coordinar esfuerzos humanos, financieros y

tecnologicos bajo principios de legalidad, transparencia y vocacion de servicio.

e Capital humano.

Mas alld de un término técnico, el capital humano representa la esencia misma de
cualquier organizacion. Se trata del conjunto de saberes, capacidades, actitudes y motivaciones
que poseen los trabajadores y que, al ponerse al servicio de una institucion, se convierten en su
recurso mas estratégico. No basta con contar con personas capacitadas; es necesario generar
entornos que fomenten su crecimiento, reconozcan su potencial y los vinculen con el propdsito
institucional. Un capital humano bien valorado se traduce en mayor productividad, innovacion

y sentido de pertenencia, convirtiéndose en el verdadero motor del desarrollo organizacional.

e Compromiso institucional.

Este concepto hace referencia al nivel de implicacién emocional, ética y funcional que
los miembros de una entidad tienen con los objetivos y valores de la misma. No se trata

simplemente de cumplir horarios o ejecutar tareas asignadas, sino de asumir un rol activo y
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responsable dentro del colectivo, sintiéndose parte de algo mdas amplio. El compromiso
institucional se expresa en la constancia, la iniciativa, la disposicion al cambio y la coherencia

entre el discurso y la accion

e Desarrollo organizacional.

El desarrollo organizacional se comprende como un proceso continuo de analisis,
adaptacion y transformacion que busca fortalecer la capacidad institucional para enfrentar sus
desafios internos y externos. No se limita a la implementacion de nuevas tecnologias o a la
reestructuracion de organigramas, sino que implica un cambio en la cultura organizacional, en
los estilos de liderazgo, en la forma de tomar decisiones y en la manera de relacionarse con los

publicos internos y externos.

e [Eficiencia administrativa.

Hablar de eficiencia administrativa es hablar de la capacidad para gestionar procesos y
recursos de forma equilibrada, logrando resultados concretos sin incurrir en desperdicios ni
duplicidades. Este principio no solo responde a una légica de ahorro, sino también a un
compromiso ético con el uso responsable de los medios publicos. Una administracion eficiente
no busca Unicamente reducir costos, sino optimizar los tiempos, eliminar trabas burocraticas y

ofrecer servicios de calidad centrados en el ciudadano.

e Identidad institucional.

La identidad institucional va mucho mas alld de un logotipo o una declaracion de
mision. Es la suma de las creencias, los principios, las historias compartidas y las practicas
cotidianas que configuran el ser profundo de una organizacion. Esta identidad se expresa en el
modo en que se toman decisiones, se atiende a la comunidad, se celebra el trabajo colectivo y

se afrontan los retos.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

4.2. Hipotesis especifica

e Existe relacion significativa entre los valores organizacionales y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

e Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempeno laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

e Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

4.3. Variables

V1. Cultura organizacional.

V2. Desempefio laboral.
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Esca.la. fle
medicion
e Promocion de  valores
institucionales.
Valores e Practica de principios
organizacionales éticos en el trabajo.
e Sentido de identidad
organizacional.
e Ambiente de respeto y
Cultura colaboracion.
organizacional. Clima laboral e Motivacién en el entorno
laboral.
(Yopan et al., 2020). e Apoyo entre compaiieros y
superiores.
e C(Claridad en la transmision
L de informacion.
Comunicacion e  Fluidez en la comunicacién
interna entre areas.
e Participacion en canales de
comunicacion interna. Ordinal

e Cumplimiento de tareas en
el plazo establecido.
e (Calidad en la entrega de
Productividad productos o servicios.
e Eficiencia en el uso de
recursos laborales.

e Alcance de metas laborales
asignadas.
Cumplimiento e  Priorizacion de actividades
(Zaragoza et al., de ObJet]VOS institucionales.
2023). . Re§u!tados confonne a
objetivos establecidos.

Desempefio laboral.

e Compromiso con las
funciones asignadas.

Compromiso e Cumplimiento de normas y
horarios laborales.
laboral ,
e  Autonomia en el

desempeiio de labores.

Nota. Elaborado por el tesista.
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CAPITULOV
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque de esta investigacion fue el cuantitativo, el cual se caracteriza por recoger
informacion que puede expresarse en valores numéricos y ser sometida a andlisis estadistico.
Gracias a este tipo de estudio, es posible identificar comportamientos regulares, establecer
comparaciones entre distintos grupos y descubrir patrones que se presentan de manera

consistente en la poblacion observada (Sanfeliciano, 2023).
5.2. Método aplicado a la investigacion

El método utilizado fue el deductivo, método que parte de marcos teoéricos amplios que
se aplican de manera logica a casos especificos. A través de este razonamiento, se busca
interpretar situaciones concretas bajo el respaldo de teorias existentes, lo que permite organizar
el andlisis de manera coherente y construir conclusiones fundamentadas en principios generales

(Narvaez, 2024).
5.3. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue el basico, el cual se enfoca en generar conocimientos que
amplian la comprension tedrica de un fendmeno, sin buscar resultados practicos inmediatos.
Este tipo de investigacion enriquece el campo académico, proporcionando nuevas bases
conceptuales que pueden orientar investigaciones futuras mas orientadas a la aplicacion de

soluciones (Stewart, 2023).
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5.4. Nivel de investigacion

El nivel considerado fue el correlacional, el cual permite analizar la relacion que puede
existir entre distintas variables, buscando determinar si hay alglin tipo de conexién entre ellas.
Este andlisis no pretende establecer relaciones causales, sino observar el comportamiento de
los elementos en conjunto y comprender como pueden influenciarse mutuamente en diferentes

contextos (Bernal, 2010).

5.5. Disefio de investigacion

El disefo de esta investigacion fue el no experimental el cual consiste en observar los
fendmenos en su estado natural, sin alterar las condiciones en las que se desarrollan. De esta
manera, se obtiene una vision mas auténtica de los hechos, respetando su dinamica propia y
evitando cualquier tipo de intervencién que pudiera modificar el comportamiento original de

las variables analizadas (Bernal, 2010).

5.6. Poblaciéon y muestra

3.6.1. Poblacion

La poblacion objeto de estudio estd conformada por los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huancané, correspondiente al ano 2025. Este grupo incluye al
personal administrativo, operativo y técnico que desarrolla funciones dentro de las diversas
areas de la institucion. En total, la poblacion asciende a 160 trabajadores, quienes representan
la totalidad del capital humano que contribuye al funcionamiento y cumplimiento de los

objetivos municipales.
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3.6.2. Muestra

La muestra estuvo compuesta por 80 trabajadores seleccionados mediante un muestreo
por conveniencia, considerando criterios de accesibilidad y disponibilidad de los participantes.
Esta técnica se justifica debido a las caracteristicas propias de la institucion, donde factores
como la carga laboral, horarios de trabajo y disposicion de los trabajadores pueden limitar la

participacion aleatoria.
5.7. Técnicas e instrumentos
3.7.1. Técnica

Para la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, debido a su capacidad
para recopilar informacion de forma sistematica y eficiente sobre percepciones, actitudes y

experiencias de los participantes en relacion con las variables de estudio.
3.7.2. Instrumento

El instrumento empleado fue un cuestionario estructurado, disefiado con base en las
dimensiones e indicadores previamente establecidos para cada una de las variables. Este
cuestionario fue elaborado con items de escala tipo Likert de cinco puntos, que permitieron
captar los distintos niveles de percepcion de los trabajadores sobre la cultura organizacional y

su desempefio laboral.
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
3.8.1. Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, una prueba estadistica ampliamente reconocida por medir la consistencia interna de

los items que componen una escala.
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Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

Alfa de N de
Cronbach elementos

, 770 18

Nota. Elaborado por el tesista.
Interpretacion:

El valor de 0.770 obtenido en la tabla 2 indica una confiabilidad aceptable segun el
coeficiente Alfa de Cronbach, lo que significa que el instrumento utilizado presenta un buen
nivel de consistencia interna. En otras palabras, los items del cuestionario aplicados para medir
las variables mantienen una coherencia entre si y son adecuados para evaluar lo que se pretende

investigar.
3.8.2. Validez

La validez del instrumento fue determinada a través del juicio de 1 experto, quien
evaluo la pertinencia, claridad y coherencia de los items con respecto a los objetivos de la

investigacion.
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

El tratamiento de los datos recolectados se realizd utilizando el software estadistico
SPSS version 25, herramienta que permite un analisis riguroso y detallado de la informacion

cuantitativa.
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5.10. Contrastacion de hipdtesis

Planteamiento de la hipdtesis general:

HO: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

HI: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

Nivel de alfa:

0,05.

Prueba estadistica

Tabla 3

Contrastacion de la hipotesis general 1

Error

Valor estandar T b Slgnlﬁ.cacmn
. ... o aproximada® aproximada
asintotico
Ordinal por Tau-b de ,494 ,065 7,416 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 80

Nota. Elaborado por el tesista.

Decision:

Los hallazgos obtenidos en la tabla 3 evidencian un valor de significancia estadistica
de 0.000, lo que permite rechazar la hipotesis nula con total confianza y aceptar la hipotesis
alterna planteada. Esto demuestra que existe una relacion significativa entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huancané.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 1:

HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales y el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales y el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.
Nivel de alfa:
0,05.
Prueba estadistica

Tabla 4

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Error

Valor estandar T b Slgnlﬁ.cacmn
. ... o aproximada® aproximada
asintotico
Ordinal por Tau-b de ,5981 ,062 8,742 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 80

Nota. Elaborado por el tesista.

Decision:

De igual forma, los datos de la tabla 4 indican también una significancia de 0.000, lo
que valida la hipotesis alterna que sostiene la existencia de una relacion significativa entre los
valores organizacionales y el desempefio laboral. Este resultado sugiere que la interiorizacion

de principios éticos, la identificacion con la misidn institucional y la promocion de valores

comunes contribuyen a mejorar el rendimiento individual y colectivo del personal.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 2:

HO: No Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempeio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

HI: Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.
Nivel de alfa:
0,05.
Prueba estadistica

Tabla 5

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Error

Valor estandar T b Slgnlﬁ.cacmn
. ... o aproximada® aproximada
asintotico
Ordinal por Tau-b de 318 ,075 4,164 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 80

Nota. Elaborado por el tesista.

Decision:

Respecto al andlisis de la tabla 5, se observa nuevamente una significancia estadistica
de 0.000, respaldando asi la aceptacion de la hipotesis que plantea una relacion significativa
entre el clima laboral y el desempefio laboral. Este hallazgo resalta la importancia de un entorno

laboral saludable, donde las relaciones interpersonales, la motivacion y el respeto mutuo crean

condiciones propicias para el cumplimiento eficaz de las tareas.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 3:

HO: No existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.
HI: Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.
Nivel de alfa:
0,05.

Prueba estadistica
Tabla 6

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Error . .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asimtotico

Ordinal por Tau-b de 216 ,093 2,301 ,021
ordinal Kendall
N de casos validos 80

Nota. Elaborado por el tesista.

Decision:

Finalmente, la tabla 6 muestra un valor de significancia de 0.021, el cual, al ser menor
al nivel de significancia establecido (0.05), también permite aceptar la hipdtesis alterna
correspondiente. En consecuencia, se confirma la existencia de una relacion significativa entre
la comunicacion interna y el desempeio laboral. Este resultado destaca que una comunicacion

fluida, transparente y participativa dentro de la organizacion fortalece la coordinacion, reduce

errores y refuerza el compromiso de los empleados.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

Tabla 7

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Cultura organizacional ,133 80 ,001

Desempetio laboral ,095 80 ,068

Nota. Elaborado por el tesista.

Interpretacion:

Segun los resultados presentados en la tabla 7, se puede apreciar que la variable cultura
organizacional obtuvo un valor de significancia de 0.001, lo cual indica que esta variable no
cumple con el supuesto de normalidad, ya que el valor de p es menor al nivel de significancia
estandar (0.05). Por el contrario, la variable desempefio laboral muestra un valor de
significancia de 0.068, evidenciando que si presenta una distribucion normal, dado que su valor
p es superior al umbral establecido. Esta diferencia justifica la aplicacion de pruebas

estadisticas no paramétricas, como el coeficiente Rho de Spearman.
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Tabla 8

Baremo de correlacion de Rho

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 2-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.42a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.92a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Estas interpretaciones pertenecen a Martinez y Campos (2015).

Tabla 9

Correlacion entre la cultura organizacional y el desemperio laboral

Cultura Desempefio
organizacional  laboral

Coeficiente de 1,000 ,626™"
correlacion
Rho de Cultura
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

Nota. Elaborado por el tesista.|

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV ?; T

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Figura 1

Diagrama de dispersion entre la cultura organizacional y el desempertio laboral
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Nota. Elaborado por el tesista.
Interpretacion:

Los resultados obtenidos en la tabla 9 reflejan un coeficiente de Rho de Spearman de
0.626, lo que evidencia una correlacion positiva moderada entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral. Este valor no solo revela una asociacion estadisticamente significativa,
sino también una vinculacidon real entre ambas variables, lo cual implica que a mayor
fortalecimiento de los componentes culturales institucionales como los valores compartidos,
las normas implicitas y las practicas colectivas, se observa una mejora proporcional en el

rendimiento de los trabajadores.

Este hallazgo confirma que una cultura organizacional solida no solo da sentido a las
dindmicas internas de la organizacion, sino que también actila como un motor que impulsa el

compromiso, la eficiencia y la calidad del trabajo desempefiado.
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Tabla 10

Correlacion entre los valores organizacionales y el desemperio laboral

Valores Desempefio
organizacionales  laboral

Coeficiente de 1,000 ,619™
correlacion
Rho de Valores
Spearman organizacionales  Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

Nota. Elaborado por el tesista.

Figura 2

Diagrama de dispersion entre los valores organizacionales y el desemperio laboral
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Nota. Elaborado por el tesista.
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Interpretacion:

En la tabla 10, el coeficiente Rho alcanza un valor de 0.619, indicando una correlacion
positiva moderada entre los valores organizacionales y el desempefio laboral. Este resultado
sugiere que cuando los principios éticos, la vision institucional y las normas de conducta son
interiorizados por los trabajadores, se genera un entorno propicio para la productividad. La
existencia de valores claramente definidos fortalece la identidad organizacional, reduce la
ambigiliedad en la toma de decisiones y estimula comportamientos orientados al cumplimiento

eficaz de las funciones asignadas.

Tabla 11

Correlacion entre el clima laboral y el desempeiio laboral

Clima Desempefio
laboral laboral
Coeficiente de 1,000 A412%
correlacion
Rho de
Clima laboral
Spearman tma fabora Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

Nota. Elaborado por el tesista.
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Figura 3

Diagrama de dispersion entre el clima laboral y el desemperiio laboral
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Nota. Elaborado por el tesista.
Interpretacion:

Respecto al clima laboral, la tabla 11 reporta un coeficiente de 0.412, lo cual representa
una correlacion positiva de baja a moderada. Aunque la relacion no es tan intensa como en los
otros casos, sigue siendo significativa y revela que el ambiente interpersonal y emocional
dentro de la organizacion también incide en el desempeno de los empleados. Un entorno
caracterizado por la colaboracion, el respeto mutuo y la motivacién puede aumentar la
satisfaccion del personal, reducir tensiones y generar condiciones favorables para una mayor

productividad y permanencia en la institucion.
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Tabla 12

Correlacion entre el compromiso laboral y el desemperio laboral

Comunicacion Desempefio

interna laboral
Coeficiente de 1,000 ,602™
correlacion
Rho de Comunicacion
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 80 &0

Nota. Elaborado por el tesista.

Figura 4

Diagrama de dispersion entre la comunicacion interna y el desemperio laboral
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Nota. Elaborado por el tesista.
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Interpretacion:

Por ultimo, en la tabla 12 se observa un valor de Rho de 0.602, lo que confirma una
correlacion positiva moderada entre la comunicacion interna y el desempenio laboral. Este
resultado indica que cuando existen canales de comunicacion efectivos, bidireccionales y
accesibles dentro de la organizacion, los trabajadores se sienten mejor informados, mas
valorados y alineados con los objetivos institucionales. La fluidez y transparencia en la
circulacion de informacion no solo mejora la coordinacion de actividades, sino que también
fortalece la cohesion interna, reduciendo errores y malentendidos que pueden afectar la calidad

del servicio brindado.

6.2. Discusion de resultados

A partir del analisis estadistico realizado, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman
de 0.626 con un nivel de significancia de 0.000, lo cual indica una correlacién positiva
moderada y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Este hallazgo permite afirmar que, dentro del contexto de la entidad municipal
analizada, la cultura organizacional act@ia como un factor que influye de manera directa y

relevante en el rendimiento de sus trabajadores.

Este resultado guarda consonancia con lo reportado por Ramirez (2022) quien en su
estudio en la Municipalidad Provincial de Chepén identificé una relacion positiva alta (r =
0.756; p = 0.000) entre cultura organizacional y desempefio laboral. Dicho autor concluyé que
una estructura cultural solida fomenta conductas laborales mas comprometidas y eficientes.
Aunque el coeficiente hallado en Huancané fue levemente menor, el sentido de la correlacion
coincide plenamente, lo que refuerza la idea de que una cultura organizacional definida y

compartida impulsa el cumplimiento de funciones con mayor eficacia.
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Asimismo, los resultados obtenidos en esta investigacion se relacionan con los
hallazgos de Achahui y Condori (2021) quienes determinaron una correlacion positiva
moderada (r = 0.670; p = 0.000) en la Direccion Regional de Salud de Cusco. Ambos estudios
coinciden en que, incluso cuando la percepcion del entorno cultural es regular, su influencia
sobre el desempetio sigue siendo significativa. Este paralelismo reafirma la importancia de
trabajar en la consolidacion de los elementos culturales en instituciones publicas, donde los

trabajadores suelen enfrentar condiciones organizativas complejas.

De igual forma, el trabajo realizado por Chaoyang (2021) en una empresa minera de
Ica identifico una correlacion positiva moderada (r = 0.470), demostrando que incluso en
contextos mixtos y culturalmente diversos, la cohesion organizacional genera efectos positivos
en el desempefio laboral. Este resultado es comparable con el de la Municipalidad de Huancané,
donde se evidencia que la articulacion de valores, normas y canales de comunicacion genera

un entorno laboral més favorable al cumplimiento de metas institucionales.

Por otro lado, el estudio de Portocarrero (2020) en una universidad de Chimbote (r =
0.467; p = 0.001) también encontrd una relaciéon moderada entre las variables en cuestion. A
pesar de las diferencias contextuales entre una universidad y una entidad municipal, se observa
un patrén comun: cuando la cultura organizacional se fortalece, se generan mejoras en la

conducta laboral del personal, lo cual tiene un impacto directo en los resultados institucionales.

Finalmente, Damian y Urbina (2021) en su andlisis de la Municipalidad Distrital de
Thcume, también reportaron una relacion significativa (r = 0.395; p < 0.01), aunque de menor
intensidad. A pesar de ello, los autores concluyeron que el fortalecimiento de la cultura
organizacional representa una estrategia clave para elevar el desempefio del personal,

conclusion que también se desprende del presente estudio.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En esta tesis se determind la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.626, lo cual indica una
correlacion positiva moderada, es decir, que a medida que se fortalece la cultura organizacional
el nivel de desempefio laboral también mejora. Asimismo, se obtuvo una significancia
estadistica de 0.000, menor que el nivel alfa de 0.05. En consecuencia, se concluye que la
cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempeno laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

SEGUNDA. En esta tesis se identifico la relacion entre los valores organizacionales y
el desempefio laboral. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.619, lo cual indica una
correlacion positiva moderada, lo que significa que una mayor promocioén e interiorizacion de
valores institucionales favorece directamente un mejor rendimiento laboral. Ademas, se obtuvo
una significancia estadistica de 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se concluye que existe una relacion
significativa entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

TERCERA. En esta investigacion se establecio la relacion entre el clima laboral y el
desempefio laboral. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.412, lo cual representa una
correlacion positiva de nivel moderado, indicando que un entorno laboral saludable influye en
el desempefio. Asimismo, se obtuvo una significancia estadistica de 0.000 < 0.05. En
consecuencia, se concluye que el clima laboral se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancané, 2025.

CUARTA. En esta investigacion se identifico la relacion entre la comunicacion interna
y el desempefio laboral. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.602, lo cual indica una
correlacién positiva moderada, es decir, que una comunicacién interna clara y efectiva
contribuye al mejor rendimiento laboral. Ademas, se obtuvo una significancia estadistica de
0.021 < 0.05. Por lo tanto, se concluye que existe una relacion significativa entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huancané, 2025.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané fortalecer de
manera integral su cultura organizacional, promoviendo espacios de reflexion interna sobre los
valores institucionales, mejorando las dinamicas colaborativas entre areas y consolidando
practicas de gestion que estimulen la participacion activa del personal. Esto permitira alinear
el comportamiento de los trabajadores con los objetivos institucionales y potenciar su

desempefio de manera sostenible.

SEGUNDA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané reforzar la
vivencia de los valores organizacionales mediante campafias internas, talleres de formacion
¢tica y estrategias de reconocimiento al personal que demuestre compromiso con la misioén y
vision institucional. Estas acciones facilitaran la consolidacion de una identidad organizacional

compartida y, con ello, se contribuird a un mayor nivel de rendimiento laboral.

TERCERA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané implementar
estrategias que fortalezcan el clima laboral, como espacios de integracion entre trabajadores,
mecanismos de resolucion de conflictos y sistemas de retroalimentacion continua. Mejorar el
ambiente de trabajo no solo incrementara la satisfaccion del personal, sino que también influird

positivamente en su productividad y permanencia institucional.

CUARTA. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané optimizar los
canales de comunicacidén interna, asegurando que la informacion fluya con claridad,
oportunidad y en doble via entre los diferentes niveles jerarquicos. El uso de medios digitales
accesibles, reuniones periodicas y buzones de sugerencias pueden facilitar este proceso,
promoviendo un entorno organizacional mas cohesionado y orientado al logro de metas

comuncs.
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Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de | trabajadores de la | INDICADORES: Tipo de
, , S . e Ambiente de respeto y colaboracion.
Huancané, 2025? Huancané, 2025. Municipalidad Provincial de o petoy investigacién:
Huancané, 2025. e Motivaciodn en el entorno laboral. .
- . Basico.
e Apoyo entre compaiieros y superiores.
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: | pIMENSION: Comunicacién interna: Nivel de
. . . ., . o . INDICADORES: investigacion:
¢(Cudl es la relacion entre los | Identificar la relacién entre | Existe relacion significativa | o (laridad en la transmision de informacion g :
valores organizacionales y el | los valores organizacionalesy | entre los valores | Fluidez en la comunicacion entre dreas Correlacional.
desempefio laboral en los | el desempefio laboral en los | organizacionales y el | Participacién en canales de comunicacion | Diseiio de
trabajadores de la | trabajadores de la | desempefio laboral en los interna investigacién:
Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de | trabajadores de la .
No experimental.
Huancané, 2025? Huancané, 2025. Municipalidad Provincial de | VARIABLE 2: Desempeiio laboral
Huancané. 2025 DIMENSION: Productividad: Poblacion:
’ ' INDICADORES: 160 trabajadores.
e Cumplimiento de tareas en el plazo establecido.

OFICINA DE INVESTIGACION

http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV

S
(@5

VICERRECTORADO ,DE

INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

(Cual es la relacion entre el | Establecer la relacion entre el | Existe relacion significativa |e  Calidad en la entrega de productos o servicios. | Muestra:
clima laboral y el desempefio | clima laboral y el desempefio | entre el clima laboral y el |e Eficiencia en el uso de recursos laborales. 80 trabajadores.
laboral en los trabajadores de la | laboral en los trabajadores de | desempefio laboral en los | DIMENSION: Cumplimiento de objetivos: Técnica:
Municipalidad Provincial de | la Municipalidad Provincial | trabajadores de la INDICADORES: Encuesta.
Huancané, 2025? de Huancané, 2025. Municipalidad Provincial de *  Alcance de metas laborales asignadas. ICllStl'l'lmen.tO:
uestionario.

(Cual es la relacion entre la

Identificar la relacion entre la

Huancané, 2025.

e Priorizacion de actividades institucionales.

e Resultados conforme a objetivos establecidos.

comunicacién interna y el | comunicacion interna y el | Existe relacion significativa , .

S DIMENSION: Responsabilidad laboral:
desempefio laboral en los | desempefio laboral en los | entre la comunicacion interna | INDICADORES:
trabajadores de la | trabajadores de la | y el desempeiio laboral en los [® Compromiso con las funciones asignadas.

Municipalidad Provincial de

Huancané, 20257

Municipalidad Provincial de

Huancané, 2025.

trabajadores de la
Municipalidad Provincial de

Huancané, 2025.

e Autonomia en el desempefio de labores.

e Cumplimiento de normas y horarios laborales.

Nota. Elaboracion propia.
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Matriz de datos

Achivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Gréficos Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayda

ECELTEY.I | T EFH

Tpo | Anchura  Decimales Eti

Valoes | Perdidos  Comnas  Alneacion | Medda | Rol

1 VAR00001 ~ Numérico 8 0 4 Se promueven consistentemente los valores institucionales en su lugar de trabajo? (1, Nunca).. Ninguno 8 % erecha  gff Ordinal "\ Entrada

2 (VAROOOO2  Numérico 8 0 Aplica principios éticos en el desempeio de sus funciones laborales? {1, Nunca)... Ninguno 8 % Derecha  gff Ordinal \ Entrada

3 (VAROOOO3  Numérico 8 0 ;Se siente identificado con la misidn y vision de su institucion? {1, Nunca)... Ninguno 8 & Oerecha  gfl Orcinal \ Entrada

4 VARDOOO4 ~ Numérico 8 0 Percibe un ambiente de respeto y colaboracion entre sus compafieros de trabajo? {1, Nunca}... Ninguno 8 Eerecha g Ordinal s Entrada

5  VAROOOOS Numérico 8 0 Se siente motivado en su entomo laboral para cumplir sus funciones? {1, Nunca)... Ninguno 8 & Derecha gl Orcinal \ Entrada
¥64 VAR00006 ~ Numérico 8 0 Recibe apoyo de sus compafieros y superiores para realizar su trabajo? {1, Nunca)... Ninguno 8 ZDerecha  gff Ordinal \ Entrada
7 (VARNOOT Numéico 8 0 Considera que la informacion que recibe en su trabajo es clara y precisa? {1, Nunca)... Ninguno 8 HDerecha gl Ordinal \ Entrada
8 VAROOOOS  Numérico 8 0 (Existe fluidez en la comunicacidn entre las distintas dreas de su institucion? {1, Nunca)... Ninguno 8 B Derecha  gfl Ordinal \ Entrada
9 [VAR0OOO9  Numérico 8 0 Participa activamente en los canales de comunicacidn intema de la municipalidad? (1, Nunca)... Ninguno 8 3 Derecha  gff Ordinal \ Entrada
10 VARO0010  Numérico 8 0 Cumple con las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos? {1, Nunca)... Ninguno 8 F0erecha  gff Ordinal \ Entrada

11 VAROOOtt  Numérico 8 0 ¢Entrega productos o senicios de calidad en su trabajo diario? {1, Nunca}.. Ninguno 8 & Oerecha  gfl Ordinal \ Entrada

12 |VAR00012  Numérico 8 0 ¢ Utiliza de manera eficiente los recursos proporcionados para su labor? {1 Nunca).. Ninguno 8 EOorecha  gfl Ordinal s Entrada

13 VARDOT3 Muméico 8 0 ¢Logra alcanzar las metas laborales que se le asignan? {1, Nunca)... Ninguno 8 = Oerecha  gf Ordinal \ Entrada

W VARDOM  Numéico 8 0 (Prioriza actividades que estan alineadas con los objetivos de su drea? {1, Nunca)... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal \ Entrada

15 VARDOOIS Numéico 8 0 Sus resultados laborales reflejan el cumplimiento de los objetivos establecidos? {1, Nunca)... Ninguno 8 F0erecha gl Ordinal \ Entrada

16 VARDOIS Muméico 8 0 Asume sus funciones laborales con compromiso y seriedad? {1, Nunca)... Ninguno 8 & Derecha  gfl Ordinal "\ Entrada

A7 VAROOOIT  Numéico 8 0 Cumple con las normas y horarios laborales establecidos por su institucidn? {1, Nunca)... Ninguno 8 % Derecha  gff Ordinal "\ Entrada

© 18 [VARIOOS  Muméico B 0 (Realiza sus tareas de manera autdnoma sin necesidad de supendsion constante? (1, Nunca)... Ninguno 8 F0erecha  gff Ordinal "\ Entrada
19 v Numérico 8 0 Cultura organizacional Ninguno ~ Ninguno 10 EDeecha & Escala \ Entrada

N Numérico 8 0 Desempefio laboral Ninguno ~ Ninguno 10 HDerecha & Escala " Entrada
A0t Numérico 8 0 Valores organizacionales Ninguno  Ninguno 10 H0eecha & Escala \ Entrada
7227 D Numérico 8 0 Clima laboral Ninguno  Ninguno 10 EDeecha ¢ Escala '\ Entrada
s, Numérico 8 0 Comunicacion intema Ninguno  Ninguno 10 Ferecha & Escala \ Entrada
I Numérico 8 0 Producthidad Ningno  Ningwo 10 WOeecha HEscala Vv Envrada
7L D5 Numérico 8 0 Cumplimiento de objetivos Ninguno  Ninguno 10 FOerecha ¢ Escala "\ Entrada
% 06 Numérico 8 0 Compromiso laboral Ninguno  Ninguno 10 FDerecha ¢ Escala \ Entrada

VARIOD| ¢ VARIOND o VARMOOO g VARDODO g VARIOD| ¢ VARODID o VARIODD. o VARDODO| s VARDOD o VARDDDT g VARION! 4 VARDODT| 5 VARDOT o VARDONT| o VARDNO1| ¢ VARDOOT| o VARGT g VAROONH w
M e e e e e e e e el

1 H 2 4 3 § 3 4 4 5 5 2 4 4 H 5 4 k| § ¥
2 4 4 4 5 4 2 5 4 4 4 4 3 4 5 2 5 4 [} 3%
3 3 4 3 4 3 4 5 2 5 3 4 3 4 1 4 5 k) 5 kk)
4 k] 5 4 4 4 5 3 3 4 3 5 4 4 5 5 3 2 4 ki3
5 4 4 4 3 4 3 4 2 3 4 5 4 k| H 2 4 1 3 kil
(] k] k) 4 3 3 3 3 3 2 4 3 5 3 4 3 4 1 4 a
1 4 4 4 4 3 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 1 k!
8 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 1 3 é 4 4 q 4 2 ki)
9 5 2 3 2 4 5 3 3 2 1 3 3 2 ] 4 2 5 2 n
10 § k) 3 4 3 3 3 4 4 3 3 5 ] k] 2 4 4 3 2
1 k] 4 4 3 3 3 3 4 3 2 § 4 4 4 3 3 4 3 Kl
12 4 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 3 5 3 5 4 4 4 ¥
13 2 4 5 4 4 5 3 3 4 2 4 4 d 4 5 5 k) 1 u
" 3 4 [ 3 3 4 3 4 3 3 4 4 k) 3 4 1 k) 3 2
15 4 2 4 4 4 3 4 5 3 5 2 4 3 4 3 4 5 1 kK]
1 2 2 4 4 4 3 3 4 4 1 2 2 k| 4 4 3 4 4 Kl
1 H k) 4 3 3 4 4 5 3 5 3 3 3 2 4 4 5 3 k']
18 3 4 1 3 2 2 5 3 3 3 [1 3 k) 2 2 5 4 3 il
19 3 3 2 4 2 4 3 4 5 3 3 3 [ 3 2 3 k) 5 30
20 4 4 3 k) 4 5 4 4 4 3 4 3 2 4 5 4 k| 4 kL]
Fil 4 2 4 5 3 4 3 4 1 4 1 3 5 4 4 3 4 2 kil
2 4 4 3 4 4 5 3 3 3 2 4 4 4 H 5 2 4 2 3
23 5 [ 4 4 4 4 2 4 3 5 4 2 4 4 4 2 2 2 3
24 4 4 4 2 3 3 3 2 5 4 4 4 2 4 k) 3 2 5 30
25 4 3 k! k) 4 4 5 4 5 4 k| 3 k| 5 5 5 4 5 3
26 § k) § 3 4 3 5 5 4 5 3 5 k| 4 k| 4 5 3 ki
a7 4 k) 2 3 3 4 3 5 4 5 3 1 1 k] 4 3 4 4 kil
28 4 3 5 5 4 4 4 3 4 4 k) 5 ] 4 5 q ] 3 3%
29 3 3 3 2 2 3 5 4 5 3 1 3 4 2 1 3 4 4 30
30 3 3 4 k) 3 4 3 4 4 1 k) 4 k| 4 k| 5 4 5 n
u 1 £ A i 3 2 4 £ kil z
L ————————— m—

Vit s Wttt
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<X

Instrumento
Cuestionario
Escala de valoracion.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
©) 2 3) “4) (6]

Escala de valoracion

ITEMS
112345

Dimensién 1. Valores organizacionales

1. ;Se promueven consistentemente los valores
institucionales en su lugar de trabajo?

2. (Aplica principios éticos en el desempefio de sus
funciones laborales?

3. ¢Se siente identificado con la mision y vision de su
institucion?

Dimension 2. Clima laboral

. ¢Percibe un ambiente de respeto y colaboracion entre
sus compaifieros de trabajo?

5. ¢Se siente motivado en su entorno laboral para cumplir
sus funciones?

Vr. 1. Cultura organizacional
N

6. (Recibe apoyo de sus compafieros y superiores para
realizar su trabajo?

Dimension 3. Comunicacion interna

7. (Considera que la informacidn que recibe en su trabajo
es clara y precisa?

8. ¢Existe fluidez en la comunicacion entre las distintas
areas de su institucion?

9. (Participa activamente en los canales de comunicacion
interna de la municipalidad?
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Dimension 4. Productividad

10.

(Cumple con las tareas asignadas dentro de los plazos
establecidos?

11.

(Entrega productos o servicios de calidad en su trabajo
diario?

12.

(JUtiliza de manera eficiente los recursos
proporcionados para su labor?

Dimension 5. Cumplimiento de objetivos

13.

(Logra alcanzar las metas laborales que se le asignan?

14.

(Prioriza actividades que estan alineadas con los
objetivos de su area?

Vr. 2. Desempeiio laboral

15.

(Sus resultados laborales reflejan el cumplimiento de
los objetivos establecidos?

Dimension 6. Compromiso laboral

16.

(Asume sus funciones laborales con compromiso y
seriedad?

17.

(Cumple con las normas y horarios laborales
establecidos por su institucion?

18.

(Realiza sus tareas de manera autobnoma sin necesidad
de supervision constante?
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Validez de instrumento

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

I REFERENCIAS

e EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS:. D¢miane cownte Guisee
e PROFESION LhNC ERURRE &N DosTRECOR
e CARGO ACTUAL: .2 S e e eee e
e GRADO ACADEMICO: ... 0 T 0 it ittt ettt en e e
i ASPECTO DE VALIDACION
5 Z |
INDICADORES CRITERIOS UGJ % it § uj
AHEIEE
(] oc o = [AN]
1.CLARIDAD Estéa redactado con lenguaje apropiado 1 2 3| K|S
2.CREATIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 3|4 ,(
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 3 || 5
Existe una organizacion logicade lositemscon | 1 | 2 | 3 | 4 | &
4.ORGANIZACION e
Valora las dimensiones en cantidad y calidad | 1 2 3 |\4 5
5. SUFICIENCIA et ><
Adecuado para cumplir los objetivos de la | 1 2 |3 |4
6.INTENCIONALIDAD investigacion, X ?
7.CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 2 3 | 4 >
8. COHERENCIA :Ent.re las dimensiones, indicadores, items e | 1 2 3 4 5
ndices.
La estrategia responde al proposito de la | 1 2 3 4
9.METODOLOGIA investigacion. )i
El instrumento es Otil y adecuado para la | 1 2 3 1. 4 5
10. PERTENENCIA investigacion. ><

ST =] 1 ] (-
Ml OBSERVACION Y RECOMENDACION

.........................................................................................................

.........................................................................................................

Iv. RESOLUCION

a. Aprobado (C275%=0.75)[__|
b. Desaprobado (C<75%=0.75) |
Lugar y fecha:.....)UuRER,. JO, DE H0d0 DE 2028 e

L 92880
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ANEXO 1 )
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORAQI(’)N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: 22 ~49 ~ 25

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: QIEGO RPFAEL T IiTo MANCHA

Direccidn; AR. cweviNn WY uRe

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 4g8sug3is

Teléfono: Gj0303u3s email: _ dieqoraladl 4554 @ gmail. com

Nombres y Apellidos:

Direccion;

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CrEncins ADMINISTR OTIWAS

Escuela Profesional o Mencidon:  ADMinisTencion N NEGOKUOS  \NIERNACIONALES

Titulo o Grado Académico a optar: L\CENGROD En  BOMINISTRATION | NEGDGDS  INTERUALIONALES

Asesor: Den.  venny  RosaRid  Acteg APDZA

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ | TesisII] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico[_]

Titulo: CuLtuen oeGamizaciomal M DESEMPENO LpRoRNdL £n LOS - TTROoBD)YANOCE

Oe o MUOMapPALDSD  peovinciot  OE  HuamcanNE (2023

Palabras claves, (3 a 5 términos);_Cultues ORGAMIZATIONOL  — OesempENO  LogoR AL

(Esta obra se desarrollé en la UANCV 2?2

2

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberé autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

[ ] Bachiller [\ZjTitulo | |2daEspecialidad | |Maestria [ |Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacién de depésito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traducci6n a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptiblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV, coleceién de produccion intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacién.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produceién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” consignard el nombre del y/o los
autor(es) de la produccién intelectual, y no le hara ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

\[ Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Sf, autorizo que se deposite a partir de la {echa (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sebre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a 1a'vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al ptblico y distribuir [€jemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribuciéon y comunicacion publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacién publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

\/ Si autorizo

No autorizo
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Jurisdicciéon de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Pera goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

/i

Internacional
Nacional
Linea de investigacion: . ORGANI2ACION N DIRECLISN DE empreses (5344~ UueEsCo )
' @10 25
Firma de Autor huella digital Fecha
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