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RESUMEN 

El propósito principal de este estudio fue conocer la cultura organizacional 

en los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca, 2025. La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, con 

un diseño no experimental de corte transversal, enmarcado en un nivel 

descriptivo y siguiendo el método deductivo. Para la recolección de datos, se 

aplicó la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario como instrumento de 

medición, aplicado a una muestra de 223 trabajadores de una población de 512. 

El procesamiento y análisis de la información se realizó mediante el software 

SPSS, obteniéndose alto nivel de confiabilidad en el instrumento, con un 

coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,981, lo que garantiza una sólida validez 

interna. Los resultados revelaron que la mayoría de los encuestados calificó la 

cultura organizacional como "Muy buena" (49.3%), lo que refleja una percepción 

positiva y un alto nivel de satisfacción entre los empleados de la municipalidad. 

Además, la contrastación de hipótesis mediante la prueba de Chi-cuadrado (p = 

0,000 < 0,05) confirmó una asociación significativa entre las dimensiones 

evaluadas, lo que indica que la cultura organizacional se manifiesta de manera 

estructurada y coherente en el entorno municipal. Estos hallazgos subrayan la 

necesidad de fortalecer estrategias de gestión organizacional que promuevan un 

clima laboral favorable y alineado con los objetivos institucionales. 

 

Palabras clave: Liderazgo, normas institucionales, valores organizacionales. 
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ABSTRACT 

The main purpose of this study was to understand the organizational 

culture among public employees of the Provincial Municipality of San Román – 

Juliaca, 2025. The research was conducted using a quantitative approach, with 

a non-experimental, cross-sectional design, framed at a descriptive level and 

following the deductive method. For data collection, the survey technique was 

applied, using a questionnaire as the measurement instrument, administered to 

a sample of 223 employees from a population of 512. The processing and 

analysis of the information were carried out using SPSS software, obtaining a 

high level of reliability in the instrument, with a Cronbach's Alpha coefficient of 

0.981, ensuring strong internal validity. The results revealed that the majority of 

respondents rated the organizational culture as "Very good" (49.3%), reflecting a 

positive perception and a high level of satisfaction among municipal employees. 

Furthermore, hypothesis testing using the Chi-square test (p = 0.000 < 0.05) 

confirmed a significant association between the evaluated dimensions, indicating 

that the organizational culture is manifested in a structured and coherent manner 

within the municipal environment. These findings highlight the need to strengthen 

organizational management strategies that foster a favorable work climate 

aligned with institutional objectives. 

 

Keywords: Leadership, institutional norms, organizational values. 
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INTRODUCCIÓN 

La cultura organizacional es un factor determinante en el desempeño y la 

estabilidad de las instituciones públicas, ya que influye en el comportamiento, la 

motivación y la productividad de los empleados. Según Chiavenato (2019), la 

cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y normas compartidas 

dentro de una organización que guían la conducta de sus miembros. En el ámbito 

del sector público, esta cultura adquiere una relevancia particular, dado que 

impacta en la eficiencia administrativa, la calidad del servicio y la percepción 

ciudadana sobre la gestión gubernamental (Robbins & Judge, 2018). 

En el contexto de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, la 

cultura organizacional desempeña un rol crucial en la dinámica de trabajo de sus 

empleados públicos. Estudios previos han demostrado que una cultura 

organizacional sólida y bien estructurada contribuye a mejorar el compromiso 

laboral, la transparencia en la gestión y la equidad en las relaciones laborales 

(Chiavenato, 2019; García & Quezada, 2021). No obstante, en muchas 

entidades públicas del Perú, se han identificado desafíos relacionados con la 

falta de coherencia en los valores organizacionales, la resistencia al cambio y la 

limitada participación de los servidores públicos en los procesos de toma de 

decisiones (Montoya & Ramírez, 2022). 

El presente estudio tiene como objetivo describir la cultura organizacional 

en los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca en el año 2025, a fin de analizar su estructura, fortalezas y oportunidades 

de mejora. La investigación se fundamenta en un enfoque descriptivo y busca 

proporcionar información relevante para el desarrollo de estrategias orientadas 
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a fortalecer la identidad organizacional y mejorar el clima laboral dentro de la 

institución. 

Desde un punto de vista teórico, esta investigación se basa en los 

modelos de cultura organizacional propuestos por Schein (2010), quien plantea 

que la cultura organizacional está conformada por tres niveles: artefactos, 

valores compartidos y supuestos básicos. Asimismo, se consideran los enfoques 

de Cameron y Quinn (2011), quienes identifican diferentes tipos de cultura 

organizacional (clan, adhocrática, de mercado y jerárquica), lo que permitirá 

comprender el tipo predominante en la municipalidad objeto de estudio. 

El desarrollo de esta investigación es relevante porque permitirá generar 

conocimiento sobre la cultura organizacional en una entidad pública clave para 

el desarrollo de la provincia de San Román. Además, sus hallazgos podrían 

funcionar como guía para la desarrollo de métodos para la administración del 

talento humano en otras municipalidades del país. 

Dicho análisis se organiza en diversos apartados interconectados que 

orientan la evolución del análisis. El Capítulo I se centra en la cuestión estudiada, 

incluyendo la creación, el desarrollo del conflicto y su base teórica y operativa. 

El Capítulo II expone los propósitos del análisis, segmentándolos en general y 

particulares, en concordancia con la filosofía de la indagación. El Capítulo III 

expone el contexto teórico esencial, incluyendo los estudios previos más 

relevantes y las bases teóricas y conceptuales que respaldan la investigación, y 

el contexto teórico que define los factores y los términos fundamentales. El 

Capítulo IV presenta las hipótesis esenciales y específicas, especificando la 

descripción de las variables en términos de su detallada implementación. El 

Capítulo V especifica el procedimiento del estudio, incluyendo la dirección, los 
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medios utilizados, la técnica y extensión de la indagación, la estructura, el grupo 

y la sección, las metodologías y medios, y la uniformidad y exactitud de la 

técnica, el método para tratar todos los datos y la comprobación de hipótesis; por 

último, el Capítulo VI presenta los hallazgos encontrados y su interpretación, de 

ahí las conclusiones derivadas del estudio y las sugerencias propuestas. A su 

vez se incorporan las fuentes de información consultadas y los anexos, entre los 

cuales se encuentran la matriz de consistencia, la base de información, las 

estrategias empleadas, la verificación de la herramienta y las pruebas obtenidas 

del proceso de recojo de datos. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La cultura organizacional en el sector público ha sido objeto de numerosos 

estudios a nivel internacional, destacando su influencia en la eficiencia y 

eficacia de las instituciones gubernamentales. Según la Organización para 

la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE), una cultura 

organizacional abierta en el sector público promueve la integridad, alienta 

la transparencia y facilita la detección de irregularidades, permitiendo a los 

empleados expresar sus inquietudes y participar activamente en la mejora 

del entorno laboral (OCDE, 2017). Además, la implementación de valores 

organizacionales sólidos es esencial para que la administración pública 

pueda ejecutar estrategias efectivas, ya que estos valores actúan como 

pilares que sustentan el comportamiento ético y profesional de los 

empleados (González, 2019). La cultura organizacional también se 

considera uno de los activos intangibles más importantes de las 

organizaciones, siendo el núcleo central de su capital intelectual y un factor 

determinante en la gestión del cambio y la adaptación a entornos dinámicos 

(Gómez, 2020).  Por lo tanto, comprender y fortalecer la cultura 
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organizacional en las instituciones públicas es escencial para mejorar su 

rendimiento y responder eficazmente a las necesidades de la comunidad. 

 La cultura organizacional en las instituciones públicas peruanas es 

un factor determinante para la eficiencia y efectividad de la gestión pública. 

Un estudio exploratorio sobre los valores organizacionales en el sector 

público peruano reveló que los valores predominantes pertenecen al eje 

económico-pragmático, destacando la precisión, estructura, utilidad y 

efectividad como los más valorados por los servidores públicos (González 

et al., 2013). Esta orientación hacia valores pragmáticos refleja una 

tendencia hacia la eficiencia y el rendimiento en la gestión pública. Sin 

embargo, la implementación de planes de acción para fortalecer la cultura 

organizacional, como el desarrollado por el Ministerio de la Producción, 

busca alinear los principios, valores y conductas de los empleados con los 

objetivos estratégicos de la entidad, promoviendo una cultura que facilite la 

cohesión del grupo y el compromiso con el logro de los objetivos 

organizacionales (Ministerio de la Producción, 2020). Además, 

investigaciones recientes señalan que una adecuada gestión de la cultura 

organizacional contribuye significativamente a mejorar la eficacia de los 

empleados y de las organizaciones en su conjunto (CENTRUM PUCP, 

2024). Por lo tanto, comprender y robustecer la cultura organizacional en 

las instituciones públicas peruanas es esencial para optimizar su 

desempeño y atender de manera eficiente las exigencias de la población. 

La cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de San 

Román – Juliaca presenta retos importantes que impactan la eficacia y 

eficiencia de su gestión pública. Según el Plan Integral Organizacional a 
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nivel local de la gestión, se identifica una "poca cultura organizacional" y 

una "débil empoderamiento de visión, misión y objetivos institucionales" 

como debilidades internas que obstaculizan el desarrollo institucional 

(Municipalidad Provincial de San Román, 2020). Además, un estudio sobre 

la calidad de vida laboral y compromiso organizacional del personal 

nombrado en la municipalidad reveló que no existe una relación significativa 

entre estos factores, lo que indica una desconexión entre el bienestar 

laboral y el compromiso de los empleados (García et al., 2015). Esta 

situación se ve agravada por la inestabilidad laboral derivada de constantes 

cambios en las jefaturas, lo que genera incertidumbre y afecta la moral del 

personal (Municipalidad Provincial de San Román, 2020). La falta de una 

cultura organizacional sólida y coherente no solo impacta negativamente 

en el rendimiento de los trabajadores, sino que además restringe la 

habilidad del municipio para aplicar estrategias. públicas efectivas y 

responder adecuadamente a las necesidades de la comunidad local. 

 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

¿Cómo es la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025? 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Cómo se expresan los valores y creencias que sustentan la cultura 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de 

San Román – Juliaca, 2025? 
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¿Cómo se caracterizan las normas y reglas que rigen la cultura 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de 

San Román – Juliaca, 2025? 

¿Cómo se manifiesta el lenguaje y los símbolos en la cultura organizacional 

de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca, 2025? 

¿Cómo se manifiestan los comportamientos y prácticas dentro de la cultura 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de 

San Román – Juliaca, 2025? 

¿Cómo se manifiestan los estilos de liderazgo en la cultura organizacional 

de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca, 2025? 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

La justificación teórica de esta investigación radica en la contribución al 

conocimiento científico sobre la cultura organizacional en instituciones 

públicas, un constructo ampliamente estudiado por autores como Schein 

(2010) y Chiavenato (2009), quienes destacan su impacto en el 

comportamiento laboral, la cohesión grupal y la efectividad organizacional. 

Este estudio permite validar o ampliar teorías existentes en el contexto de 

gobiernos locales peruanos, proporcionando una perspectiva 

fundamentada sobre cómo los valores, normas, símbolos, y estilos de 

liderazgo impactan en la dinámica de trabajo y en el cumplimiento de fines 

institucionales. Además, la investigación aporta al desarrollo de modelos 
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teóricos aplicables a organizaciones públicas similares, lo que fortalece el 

corpus teórico del manejo público y la gestión organizacional. 

La justificación práctica de este estudio se basa en su contribución 

directa al fortalecimiento de la gestión organizacional en la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, proporcionando información clave para 

mejorar los aspectos fundamentales de su cultura organizacional. Este 

estudio permitirá identificar y evaluar los principios y convicciones 

comunes, las normas y reglas que regulan la conducta, los símbolos y el 

lenguaje institucional, así como los estilos de liderazgo predominantes. Con 

esta base, se podrán diseñar estrategias específicas orientadas a fomentar 

un ambiente laboral colaborativo, mejorar la comunicación interna y 

optimizar los procesos organizacionales. Además, los hallazgos podrán 

emplearse como fundamento para la creación de proyectos. de 

capacitación y desarrollo organizacional que refuercen la dedicación de los 

trabajadores y mejoren la productividad en las operaciones. En última 

instancia, estas mejoras impactarán positivamente La atención de los 

ofrecimientos abiertos ofrecidos a la ciudadanía, garantizando una gestión 

más transparente, participativa y eficaz, lo que subraya la importancia 

práctica de este trabajo en el contexto local. 

La justificación metodológica de este análisis se sustenta en la 

selección de un enfoque cuantitativo, que permite medir de manera objetiva 

y precisa las características de la cultura empresarial en los empleados 

públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025. Este 

enfoque es adecuado para la naturaleza descriptiva del estudio, ya que 

posibilita recolectar datos numéricos que representen las vivencias, 
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actitudes y comportamientos de los involucrados. La investigación es de 

tipo básica, ya que persigue producir saberes que sean empleados para 

resolver situaciones específicas en el ámbito organizacional y mejorar la 

gestión pública. La investigación no experimentada de tipo transversal 

permite analizar el fenómeno en un momento específico del tiempo, 

facilitando una descripción detallada de la realidad sin intervenir en las 

variables estudiadas. Asimismo, el método deductivo guía el análisis desde 

teorías generales sobre cultura organizacional hacia conclusiones 

específicas fundamentadas en la información recopilada.  La metodología 

de estudio, a través de un cuestionario organizado, asegura la 

sistematicidad y estandarización en la recopilación de información, 

garantizando su validez y confiabilidad para cumplir con las metas del 

estudio y aportar al desarrollo de estrategias prácticas fundamentadas en 

evidencia empírica. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. OBJETIVO GENERAL 

Conocer la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025. 

 

2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Describir cómo se expresan los valores y creencias que sustentan la cultura 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de 

San Román – Juliaca, 2025. 

Caracterizar las normas y reglas que rigen la cultura organizacional de los 

empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 

2025. 

Describir cómo se manifiesta el lenguaje y los símbolos en la cultura 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de 

San Román – Juliaca, 2025. 

Describir cómo se manifiestan los comportamientos y prácticas dentro de 

la cultura organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025. 
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Describir cómo se manifiestan los estilos de liderazgo en la cultura 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de 

San Román – Juliaca, 2025. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

Casas et al. (2023) en su estudio "Cultura organizacional: propiedades 

psicométricas de un instrumento de medición para una institución militar 

colombiana". Este estudio tuvo como propósito crear y analizar las 

características cognitivas de una herramienta destinado a administrar la 

estructura académica de una entidad académica. La investigación, de tipo 

instrumental, numérico y exploratorio, inició con el desarrollo de un 

prototipo teórico de aspectos e influencias, respaldado por especialistas 

dentro y académicos para garantizar la validez de contenido. Con un grupo 

de 1.644 integrantes de la entidad, se realizó una observación experimental 

y un análisis factorial confirmatorio para evaluar las propiedades 

psicométricas del instrumento. Los resultados condujeron a un modelo final 

basado en 5 aspectos, 21 factores influyentes y 53 elementos, los cuales 

contribuyen a través de al acatamiento de la iniciativa institucional. 

Carrillo et al. (2023) desarrollaron la tesis titulada "Cultura 

organizacional: criterios de éxito en las instituciones de Educación Superior 
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del Ecuador", la cual analiza la importancia de la cultura organizacional 

como factor clave para el logro de objetivos y el alto desempeño en centros 

de educación superior. El estudio se enfoca en caracterizar la estructura 

empresarial predominante en un Centro Técnico Tecnológico de 

Tungurahua, Ecuador, emplea un enfoque numérico, detallado, correlativo, 

no experimentado y de corte longitudinal.  Se llevó a cabo una encuesta 

sobre criterios competitivos a la comunidad docente y se procesaron los 

datos con SPSS v22. Los hallazgos mostraron que la sociedad 

predominante y preferida en la enseñanza corresponde a una cultura de 

mercado, alineada con Las clases étnicas de las escuelas locales e 

internacionales. Asimismo, se detectaron vínculos relevantes de las 

características de la ética empresarial y los estándares de triunfo, 

destacándose características dominantes como el estilo gerencial y la 

cohesión como parte del modelo cultural del instituto. 

Ferreira (2023) desarrolló la investigación titulada "La cultura 

organizacional en las empresas latinoamericanas en el período 2020-

2022", cuyo objetivo fue analizar los hallazgos de estudios sobre cultura 

organizacional en empresas de la región mediante una revisión 

documental. La investigación utilizó una metodología descriptiva, no 

experimental y cualitativa, revisando 23 artículos de la base de datos Scielo 

que abordaban específicamente esta variable. Los resultados destacaron a 

Cuba como el país con un incremento en la cantidad de contenidos 

relacionadas con el área, mientras que los estudios se centraron en 

empresas comerciales e instituciones de educación superior en países 

como Cuba, Ecuador, México y Uruguay. Las variables asociadas fueron 
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liderazgo y desarrollo organizacional, y los tipos de cultura predominantes 

correspondieron al modelo de marco y valores de Cameron y Quinn, 

destacándose las culturas de clan y jerárquica. Como conclusión, se 

subraya la relevancia de analizar la estructura de una organización y su 

apropiación por parte de los colaboradores, independientemente de la 

naturaleza o tamaño de la organización. 

Baquerizo (2021) desarrolló la tesis titulada "Cultura organizacional 

y gestión de la calidad del servicio en la Unidad Educativa ‘Ati II Pillahuaso’, 

Guayaquil, Ecuador, 2020", cuyo objetivo fue analizar la relación entre la 

cultura organizacional y la gestión de la calidad del servicio en dicha 

institución. La investigación utilizó una metodología cuantitativa de dos 

cuestionarios corroborados por los expertos, con aplicando encuestas 

mediante dos encuestas verificadas por los especialistas, con coeficientes 

Alfa de Cronbach de 0,849 y 0,735, respectivamente. La población estuvo 

compuesta por 34 empleados escogidos a través de un estudio clasificado 

posible. Los informes obtenidos fueron procesados en Excel y SPSS, y los 

hallazgos se presentaron en cuadros.  Se empleó el test no medido Rho de 

Spearman a fin de su evaluación numérica, obteniendo un índice de 

asociación de 0,618** y su significancia de 0,000 < 0,01, esto señala una 

alta conexión de estos dos factores. En conclusión, se confirma la hipótesis 

afirmativa, demostrando que la ética de la organización tiene un impacto 

considerable en la administración de la eficacia de la atención en la 

Institución Académica. 

Rivera (2020) llevó a cabo la investigación titulada "La cultura 

organizacional de DaVita S.A.S. y el impacto en el desempeño de la 
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empresa y en la percepción de sus pacientes frente a sus servicios", 

fundamentada en la falta de estudios sobre la consolidación de la cultura 

organizacional de esta multinacional americana en su operación en 

Colombia. La meta esencial consistió en reconocer y valorar los elementos 

que componen la ética empresarial de DaVita S.A.S., una entidad sanitaria 

enfocada en usuarios con Problema Renal persistente, y analizar su 

impacto tanto en el desempeño empresarial como en la opinión de los 

individuos respecto a la atención del trato que reciben durante el año 2019. 

Los resultados permitieron sugerir estrategias orientadas a consolidar esta 

estructura organizativa a través de un beneficio comparativo en el sector 

renal de Colombia.  

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Maurtua (2024) en su estudio "Cultura organizacional y su influencia en el 

compromiso laboral de las empresas textiles, San Isidro". La meta de este 

estudio fue identificar el impacto de la ética corporativa en la dedicación 

empleos de las compañías abarcadoras ubicadas de la zona de San Isidro.  

Para lograrlo, se llevó a cabo una revisión con una encuesta de escala de 

Likert, verificado por especialistas. La muestra consistió en 45 compañías, 

usando una técnica de orientación cuantitativa, de una escala causante 

describiendo y un método no experimentado.  Los descubrimientos 

mostraron que cuando La ética de la organización es "muy apropiada", así 

como el acuerdo en el trabajo es alto, sugiriendo una conexión favorable 

de los dos factores. Sin embargo, al aplicar Chi cuadrado en la evidencia 

de afirmaciones mediante disminución nivelada empresarial resultó ser de 

2.155, con una importancia simultánea de 0.142. (mayor a 0.05), Así pues, 
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se admitió la afirmación nula y se descartó la afirmación alternativa. Este 

hallazgo fue reforzado por un bajo coeficiente de Pseudo R2 de Nagelkerke 

de 0.063, indicando que la ética de la organización solo incide en un 6.3% 

en el acuerdo en el trabajo. Como recomendación, Se aconseja educar a 

los trabajadores acerca de la relevancia de la ética empresarial para 

optimizar los rendimientos. 

Acevedo y López (2022) desarrollaron la investigación titulada: 

"Cultura organizacional y cumplimiento del marco normativo de seguridad 

y salud laboral en una empresa de confecciones textiles, Lima, 2022". El 

objetivo del estudio fue analizar si hay una conexión acerca de la ética 

organizativa de una compañía de productos textiles en Lima y la 

observancia del ámbito regulatorio de protección y bienestar en el trabajo.  

La técnica de método empleada fue de carácter utilizado, empleando un 

sistema numérico y no visto con conexión y de corte longitudinal. Se realizó 

un sondeo al grupo en un solo instante y se elaboró una estrategia de 

encuentro para el director de la compañía. Las cuestiones están disponibles 

en los estudios. fueron validados independientemente mediante el factor 

Alpha de Cronbach para la constante internamente. Para contrastar teorías 

se empleó el indicador Rho propuesto por Spearman. Los datos indicaron 

que no hay adecuada demostración empresarial a fin de demostrar que 

existe una conexión relevante desde la ética corporativa y la observancia 

del contexto regulatorio de protección y atención en el trabajo en la 

compañía de productos textiles, ya que el valor de sig. = 0.173 es mayor 

que 0.05. Sin embargo, se descubrió una relación significativa de los 

requisitos de inspección y la estructura de la organización, con un resultado 
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de sig. = 0.039 inferior de 0.05, esto señala que sí hay una conexión 

estadísticamente sustancial. 

Vega (2021) desarrolló la tesis titulada: "Cultura organizacional y su 

relación con la motivación laboral en una entidad pública de Lima-Perú". La 

meta de esta investigación fue detectar la conexión de la ética empresarial 

y la estimulación en el trabajo de los empleados del Sistema de Vigilancia 

Integral del Crimen de Lima Metropolitana y Callao.  El estudio, de 

naturaleza esencial y numérica, optó por un desarrollo extensivo 

sin experimentación. con enfoques detallado y de asociación. El grupo de 

comunidad estuvo compuesta por el personal de dicho programa, con 41 

sujetos en total, de los cuales 37 conformaron el muestral. Para examinar 

la correlación acerca de los factores de estructura empresarial e incentivo 

en el trabajo, se aplicó el test de correlación Rho de Spearman. Los 

hallazgos indicaron que existe una coexistencia relevante entre los dos 

factores, con valores inferiores a 0,05 (p<0,05), esto corrobora la teoría 

aportada en el estudio. 

Chaoyang (2021) desarrolló la investigación titulada "Cultura 

organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de una empresa 

minera de Ica". Esta teoría se fundamenta en la relevancia de entender la 

interacción a través de la ética corporativa y el desempeño corporativo en 

una organización minera de riquezas de China, que emplean empleados 

de origen peruano y chino. La meta de la investigación fue servir como 

atención para el entorno académico, analizando características relevantes 

de las tradiciones china y peruana, resaltando, así como sus semejanzas 

al igual que las distintas notables que surgen a través del día de trabajo. 
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Para evaluar la influencia respecto a los dos factores, se llevó a cabo una 

evaluación realizada a un grupo de 322 empleados, y la conexión de la 

estructura de la empresa y el rendimiento en el trabajo, fue evaluada 

mediante el factor de vínculo de Spearman. 

Vivanco (2020) desarrolló la investigación titulada: "Cultura 

organizacional y gestión administrativa de la Municipalidad Distrital de San 

Jerónimo, Apurímac-Perú". El propósito de esta indagación fue determinar 

el enlace de la tradición organizativa y la administración en la 

Municipio Distrital de San Jerónimo, Apurímac.  La técnica de método 

empleada tuvo una perspectiva cuantitativa de característica no 

experimentado, con un desarrollo de correlación detallado. Y para su 

recopilación de información., Se aplicó el método de cuestionario y se 

aplicaron dos encuestas: para comprobar la moral de la entidad (20 puntos) 

y otra para valorar la operación (también con 20 puntos). Los dos recursos 

recibieron el aval de tres especialistas, logrando un índice de aceptación 

del 81%, acerca del elemento de la ética empresarial, con un coeficiente de 

confiabilidad de 0,832, y un promedio de aprobación de 79,8% para el factor 

de administración, presentando un factor de seguridad de 0,854, de 

acuerdo con el índice de Cronbach. La población estuvo compuesta por 93 

personas.  

3.1.3. Antecedentes locales 

Torres (2024) desarrolló la tesis titulada "Cultura Organizacional y su 

Influencia en el Cumplimiento de Metas Presupuestales de la Municipalidad 

Provincial de Puno, Periodos 2021-2022", con el objetivo de analizar el 

vínculo de la ética de la entidad y la realización de metas presupuestarias 
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en la institución mencionada en 2021 y 2022. El estudio fue detallado, con 

una orientación cuantitativa y una estructura extensiva no experimentado. 

Mediante sondeos y estudios exhaustivos, se estableció que el 41% de las 

críticas mostraron una habilidad "Media" para ajustarse a modificaciones, 

mientras que el 23% indicó una habilidad parecida para adoptar 

innovaciones técnicas. Además, el 64% Los concurrentes observaron fallos 

en la conversación ajena y falta de amplitud en las tareas profesionales.  

Respecto a los objetivos presupuestarios, un 66% señaló que los éxitos no 

se contabilizaban a tiempo y el 65% señaló que los triunfos no se anotaban 

de manera eficaz en el registro. Señaló problemas en la autorización y 

supervisión de ingresos. Aunque el 85% opinó que los recaudos disponían 

de evidencia adecuada, únicamente el 53% señaló que había un equilibrio 

eficaz de los dos los depósitos y lo recopilado. Los resultados confirmaron 

la suposición de que hay carencias importantes en la administración 

empresarial y económica, lo que destaca la importancia de optimizar la 

supervisión y El uso eficaz de las inversiones para alcanzar los objetivos 

presupuestarios. 

Calli (2023) desarrolló la tesis titulada "Cultura organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Achaya, provincia de Azángaro, año 2021". con el finalidad de crear la red 

de la tradición organizativa y el avance de trabajador del personal de la 

Alcaldía Distrital de Achaya, situada en la región de Azángaro, en el 2021. 

El método empleado fue de orientación cuantitativa, con un diseño 

asociativo, sin experimentación y con un diseño longitudinal. El estudio se 

centró en la alcaldía., con una población de 47 empleados, de los que se 
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eligió una conjunta de 26 administrativos a través de una selección no 

aleatoria basada en normas de adición y ausencia. Para la recolección de 

datos se aplicaron encuestas, utilizando como instrumentos el cuestionario 

de Cabello (2019) para la variable cultura organizacional y el cuestionario 

de Gabini y Salessi (2016) para la variable desempeño laboral. Ambos 

instrumentos fueron validados por 5 expertos, quienes los calificaron como 

buenos y confiables. Asimismo, se aplicó el nivel alfa de Cronbach, lo que 

resulta en resultados de (.883) para el factor cultural corporativo y (.833) 

para el rendimiento en el trabajo. Los datos fueron analizados mediante el 

Excel y SPSS. Como resultado, Se concluyó que la esencia empresarial en 

la municipalidad es medianamente saludable (57.7%), mientras que el 

84.6% de los empleados presentan un alto rendimiento en el trabajo. En 

resumen, se halló que hay un vínculo positivo y significativa de la moral de 

la entidad y el desempeño profesional de los trabajadores, con una 

significancia de (p = 0.041) < 0.05 y un valor de asociación de Pearson de 

r = 0.403. 

Vilca (2023) desarrolló la tesis titulada "Cultura Organizacional y 

Compromiso Laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán, 2021", con el propósito de establecer la 

conexión de la ética de la organización y la dedicación a la empleoabilidad 

de los empleados técnicos de la entidad. Empleó una metodología 

cuantitativa, un desarrollo sin experimentación y una perspectiva 

correlativa, con un grupo de 52 empleados académicos y un muestreo 

censal. Se llevó a cabo un sondeo utilizando preguntas acreditado por 

especialistas., obteniendo una media del 95% para la estructura de la 
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organización y 93% para la dedicación en el trabajo. La seguridad de los 

aparatos fue confirmada mediante el nivel Alfa de Cronbach, que presenta 

cifras de 0.966 y 0.942, equivalentes. Los resultados mostraron que un 36% 

de empleados consideraban la ambiente empresarial como estándar (p = 

0.000),y el 35% ellos pensaron que el acuerdo en el trabajo igualmente era 

habitual (p = 0.000), encontrándose una conexión moderadamente 

favorable (Rho = 0.652) de ambas variables, indicando que una comunidad 

empresarial positiva suele potenciar el acuerdo y la dedicación laboral de 

los trabajadores y viceversa. 

Condori (2022) desarrolló la tesis titulada "Cultura Organizacional y 

Motivación Organizacional en el Personal del Hospital Apoyo Yunguyo, 

Puno – 2020", cuyo propósito esencial era entender el grado de ética 

empresarial y incentivo empresarial de los empleados en el sanatorio 

mencionado. Según Chiavenato (1998), la cultura organizacional se 

entiende como un sistema de creencias y valores específicos de una 

organización, mientras que Dessler (1999) define la motivación como un 

factor complejo que influye en los valores culturales y las circunstancias 

laborales. La investigación reveló que hay un vínculo relevante de la ética 

de la organización y la inspiración de la misma., así como sus respectivas 

dimensiones. 

Luna y Rodríguez (2022) desarrollaron la tesis titulada "Cultura 

organizacional y su influencia en la productividad laboral de la empresa 

Consorcio Vial Sur Perú, Juliaca, 2022". El fin de esta indagación fue 

identificar la vinculación de la ética de la organización y la eficiencia 

de trabajo de los empleados en el sector de Distribución y Logistica de la 
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compañía Consorcio Vial Sur Perú, ubicada en Juliaca. El método utilizado 

es de carácter aplicado, con un progreso sin experimentación, de tipo 

longitudinal y un grado de conexión minuciosa. La colectividad había 

sido compuesta por 20 trabajadores, y la técnica utilizada fue el sondeo, 

utilizando una herramienta Likert aprobado por especialistas. Los 

resultados se procesaron y examinaron a través de las aplicaciones Excel 

y SPSS. La investigación puso de manifiesto que hay un vínculo positivo 

de la ética corporativa y la eficiencia empresarial de los trabajadores en el 

sector de Distribución y almacenamiento de la compañía. Para el estudio, 

se empleó el test estadístico de Spearman resultó en obtener un nivel de r 

= 0.995. Con base en los resultados, se determinó que la ética de la 

organización ejerce un impacto positivo en la efectividad en el trabajo de 

los colaboradores. 

  

3.2. BASES TEÓRICAS 

3.2.1. Cultura organizacional. 

Definiciones: 

Según Chiavenato (2009) La ética empresarial es el grupo de normas, 

criterios, costumbres, hábitos y normas que son comunes entre los 

integrantes de una entidad y que orientan su comportamiento dentro de la 

misma. Esta tradición se pasa de una etapa a otra y es un elemento crucial 

con el fin del adecuado progreso de la organización. 

Chiavenato destaca que la ética de la entidad desempeña un rol vital 

en la manera en que los miembros de una entidad se comportan, toman 

resoluciones y vínculos entre ellos. La tradición no únicamente manifiesta 
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la esencia de la entidad, además que igualmente tiene un impacto en cómo 

se enfrentan los retos internos y externos. 

Edgar Schein (2010) La ética empresarial se refiere a un compuesto 

de premisas fundamentales que un equipo ha creado, hallado o 

evolucionado para solucionar sus dificultades de ajustación estratégica e 

colaboración internamente.  Estos presupuestos se instruyen a los 

recientes miembros como la manera correcta de apreciar, reflexionar y 

experimentar emociones acerca de los riesgos de la organización. 

Hofstede et al., (2010) La cultura organizacional se refiere a las 

pautas colectivas de pensamiento y comportamiento que definen la forma 

en que los miembros de una organización interactúan entre sí y con su 

entorno, y que, a su vez, influyen en los resultados organizacionales. 

Cameron y Quinn (2011) La cultura organizacional es el patrón de 

valores, creencias, y comportamientos que configuran el modo de operar 

dentro de una organización. Los jefes desempeñan un rol vital en la 

enseñanza y conservación de la ética de la organización a través 

del impacto en los principios y conductas de los trabajadores. 

3.2.2. Importancia de la cultura organizacional. 

La ética empresarial desempeña un papel crucial en el avance y victoria de 

cualquier entidad, ya que define los patrones de comportamiento, 

principios, convicciones y reglas comunes que orientan las interacciones y 

decisiones en una organización. Su importancia radica en que fija el 

fundamento en el que se edifican las interacciones de individuos, la 

dirección y las tácticas organizacionales. De acuerdo con Schein (2010), la 

estructura empresarial se compone de un grupo de premisas básicas que 
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influyen en cómo todos los integrantes de la entidad perciben y resuelven 

sus problemas, lo que afecta directamente la cohesión interna y la 

capacidad de adaptación al ambiente exterior. De igual manera, esta 

tradición ejerce afecta la incentivación de los empleados, su grado de 

dedicación y el grado de alineación con los objetivos organizacionales, 

contribuyendo a una mayor eficiencia operativa y satisfacción laboral. 

Chiavenato (2009) enfatiza que una cultura organizacional sólida es clave 

para mantener la estabilidad organizacional, ya que proporciona un marco 

común que facilita la toma de decisiones y la resolución de conflictos. Por 

otro lado, Hofstede, Hofstede y Minkov (2010) señalan que la cultura 

organiza la interacción social dentro de la empresa, lo que puede generar 

un ambiente de trabajo colaborativo y fomentar la innovación. En este 

sentido, una cultura bien gestionada puede convertirse en una ventaja 

competitiva significativa, mejorando no solo el desempeño interno, sino 

también la reputación y la relación con los clientes y otras partes 

interesadas (Cameron y Quinn, 2011). 

3.2.3. Objetivo de la cultura organizacional. 

Las metas de la ética empresarial son fundamentales para el triunfo y la 

perdurabilidad de toda entidad, ya que guían la conducta, las interacciones 

y el procedimiento de decisiones dentro de la organización. En primer lugar, 

uno de los propósitos fundamentales de la ética empresarial es fomentar la 

alineación y cohesión interna entre los miembros de la entidad, lo que 

simplifica la obtención de objetivos comunes y la colaboración efectiva en 

equipos de trabajo. Según Schein (2010), una cultura organizacional bien 

definida crea Un contexto de ubicación común que facilita a los trabajadores 
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comprender las expectativas y comportamientos adecuados, lo que 

refuerza el sentimiento de adhesión y dedicación hacia la tarea de la 

institución. 

Otro objetivo clave es promover la capacidad de adaptación y la 

inversión, especialmente en un ámbito empresarial en continua 

transformación. Chiavenato (2009) destaca que una cultura organizacional 

flexible permite a las organizaciones adaptarse rápidamente a las 

demandas del mercado y a los cambios tecnológicos, lo que es esencial 

para su competitividad. Esto también implica la capacidad de tomar 

decisiones rápidas, aprender de los errores y promover un entorno en el 

que se aprecien la invención y la inversión. 

Además, La meta de la ética empresarial es potenciar el rendimiento 

y la efectividad de la entidad. Al establecer normas claras y expectativas 

compartidas, los empleados están mejor preparados para trabajar de 

manera eficiente y efectiva. Según Cameron y Quinn (2011), una fuerte 

estructura organizativa contribuye a la claridad de roles, la responsabilidad 

y la carga financiera, esto conduce a un incremento en la eficiencia de las 

operaciones y un mejor desempeño general. 

Finalmente, otro objetivo crucial es fortalecer la identidad y la 

reputación organizacional, tanto dentro como fuera de la organización. 

Hofstede, Hofstede y Minkov (2010) señalan que una cultura organizacional 

coherente y consistente construye una identidad fuerte que puede ser un 

factor diferenciador en el mercado, creando una imagen positiva y un 

vínculo de confianza con los clientes, proveedores y otros grupos de 

interés. En el contexto, la ética de la organización también se transforma 
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en una herramienta estratégica que impacta en la imagen pública y en los 

vínculos externos de la entidad. 

3.2.4. Ventajas y desventajas de la cultura organizacional. 

Ventajas de la cultura organizacional 

1. Fomento de la cohesión y el sentido de pertenencia: Una ética 

dentro de una entidad bien definida promueve la unión íntima y el 

sentimiento de identidad a nivel de los trabajadores. Según Schein 

(2010), cuando los integrantes de una empresa tienen los únicos 

principios y convicciones, se genera un entorno de trabajo más unido y 

colaborativo. Esto facilita el diálogo, la colaboración en grupo y el 

arreglo de dilemas, ya que todos los empleados comprenden las 

expectativas y principios que guían sus interacciones. 

2. Mejora del desempeño y productividad: Una ética corporativa en 

sintonía con las metas estratégicas de la compañía puede contribuir 

significativamente a optimizar el rendimiento y la efectividad. 

Chiavenato (2009) señala que cuando los empleados comprenden y 

aceptan la cultura de la organización, tienen más claridad sobre sus 

roles y responsabilidades, lo que les permite actuar de manera más 

eficiente y enfocada. Además, una etica de alto rendimiento puede 

inspirar a los empleados a superarse constantemente. 

3. Aumento de la adaptabilidad e innovación: Una ética corporativa 

que incentive la transparencia a nuevas ideas y la adaptabilidad a los 

cambios del entorno permite a las organizaciones mantener su 

competitividad a largo plazo. Según Cameron y Quinn (2011), las 

entidades con una tradición flexible están mejor preparadas para 
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enfrentar retos inesperados y pueden innovar rápidamente, lo que es 

crucial en entornos de alta volatilidad y cambio constante. 

4. Fortalecimiento de la identidad y reputación organizacional: La 

cultura de la organización también tiene un rol crucial en la formación 

de la presencia de la compañía. Como señalan Hofstede, Hofstede y 

Minkov (2010), Una cultura fuerte puede potenciar la imagen de la 

organización tanto interna como externamente, lo que genera una 

mayor confianza entre los empleados, clientes, proveedores y otros 

colectivos de utilidad. Una cultura positiva ayuda a atraer y retener 

talento, así como a fidelizar a los clientes. 

Desventajas de la Cultura Organizacional. 

1. Resistencia al cambio: Las organizaciones con culturas 

profundamente arraigadas pueden enfrentar dificultades para 

adaptarse al cambio. De acuerdo con Schein (2010), la estructura 

empresarial puede convertirse en un obstáculo si los valores y normas 

compartidas se mantienen rígidos, lo que puede hacer que la 

organización sea menos flexible ante nuevas oportunidades o desafíos. 

Esta oposición al ajuste podría restringir la habilidad de la compañía 

para innovar y evolucionar en un ambiente de competencia. 

2. Exclusión y falta de diversidad: Una cultura organizacional 

homogénea puede excluir a aquellos empleados que no se alinean 

completamente con sus valores o prácticas. Chiavenato (2009) destaca 

que las organizaciones con culturas muy estrictas pueden sufrir 

problemas de discriminación o falta de inclusión, lo que afecta la 

diversidad en el lugar de trabajo y limita el aprovechamiento de 
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perspectivas variadas y enriquecedoras. Esto además puede impactar 

en el ánimo de los trabajadores que no se sienten representados o 

incluidos. 

3. Rigidez organizacional: La cultura organizacional puede fomentar 

una cierta rigidez en los procesos y la estructura, lo que puede dificultar 

la adaptación a cambios externos. Cameron y Quinn (2011) explican 

que algunas organizaciones pueden volverse demasiado burocráticas 

y dependientes de normas y procedimientos establecidos, lo que 

reduce la agilidad y la capacidad de tomar decisiones rápidas en 

situaciones imprevistas. 

4. Conflictos entre culturas: En organizaciones multinacionales o con 

varias unidades de negocio, puede haber diferencias significativas en 

las culturas organizacionales de diferentes partes de la empresa. 

Hofstede, Hofstede y Minkov (2010) mencionan que estas diferencias 

pueden generar tensiones y conflictos entre equipos, lo que afecta la 

colaboración y la productividad. Las organizaciones deben manejar 

cuidadosamente las interacciones entre diferentes culturas para evitar 

divisiones internas. 

3.2.5. Modelos teóricos de la cultura organizacional. 

1. Modelo de los Valores Competitivos (Competing Values 

Framework) de Cameron y Quinn (2011): 

Este modelo planteado por Cameron y Quinn se considera uno de los 

enfoques conceptuales más significativos en la comprensión de las 

tradiciones de la entidad. Este tipo identifica cuatro tipos básicos de 

cultura organizacional que dependen de dos aspectos fundamentales: 
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el enfoque interno en comparación con el exterior, y la adaptabilidad en 

relación al dominio. Estas 4 culturas son: 

• Cultura Clan: Focalizada en la colaboración y la participación. 

Promueve un ambiente de trabajo amigable y cooperativo, con un 

enfoque en el desarrollo humano y el bienestar del equipo. 

• Cultura Adhocrática: Enfocada en la creatividad y el riesgo. Se 

caracteriza por un entorno flexible que fomenta la inventiva y la 

habilidad para aceptar arriesgos. 

• Cultura de Mercado: Centrada en los resultados y el cumplimiento de 

fines. La competencia y la productividad son clave en esta cultura. 

• Cultura Jerárquica: Enfocada en el control, la estructura y la solidez. 

Posee una marcada inclinación acerca de la productividad y la 

formalidad en los procesos organizacionales. 

Este modelo ha sido ampliamente utilizado para diagnosticar y cambiar la 

cultura organizacional dentro de las empresas, ayudando a las 

organizaciones a entender qué tipo de cultura necesitan para alcanzar sus 

objetivos estratégicos (Cameron & Quinn, 2011). 

2. Modelo de Schein (2010): 

Edgar Schein aconseja que la ética de la organización sea forma a 

través de tres grados interrelacionados: 

• Nivel Artefactos: Este es el grado más perceptible de la sociedad y 

hace referencia a los componentes palpables como la estructura 

organizativa, los comportamientos observables, los símbolos y el 

lenguaje. Aunque es fácilmente observable, no siempre refleja los 

valores más profundos. 



27 

• Nivel Valores: Aquí se encuentran los criterios y reglas que orientan 

las iniciativas de los miembros de la entidad.  Los números poseen una 

mayor profundidad que los objetos, y explican por qué se toman ciertas 

medidas en el interior de la entidad. 

• Nivel Supuestos Básicos: Hace referencia a las convicciones y 

opiniones no cuestionadas que forman el fundamento de la estructura 

de la organización. Son los fundamentos. subyacentes que orientan el 

carácter y las elecciones de los integrantes de la entidad sin que estos 

sean plenamente conscientes de ellos. 

Según Schein (2010), en la ética de la organización forma y se 

mantiene mediante un procedimiento de comunicación, donde los nuevos 

Los integrantes asumen los fundamentos, convicciones y supuestos que 

establecen la personalidad institucional. 

3. Modelo de Hofstede (2010): 

Geert Hofstede desarrolló un modelo que analiza cómo las diferencias 

culturales afectan la gestión dentro de las organizaciones. A través de 

su investigación, Hofstede identificó seis esenciales características 

sociales que inciden en la cultura organizacional: 

• Distancia al poder: El nivel al que los pocos influyentes admiten que 

el ataque se reparte de forma despareja. 

• Individualismo frente a colectivismo: El acuerdo por la 

independencia individual frente al interés por el bienestar del grupo. 

• Masculinidad frente a feminidad: Las discrepancias acerca de los 

valores tradicionalmente asociados con el género, como la 

competitividad frente a la cooperación. 
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• Evitar la incertidumbre: La disposición de una cultura a tolerar la 

ambigüedad y la incertidumbre. 

• Enfoque a largo plazo en comparación con enfoque a corto plazo: 

El modo en que las tradiciones se enfocan en el escenario hacia los 

valores y objetivos inmediatos. 

• Indulgencia frente a restricción: El nivel de permisividad de una 

sociedad en cuanto a la satisfacción de impulsos hedonistas y 

actividades lúdicas. 

Este modelo permite entender cómo las organizaciones, 

especialmente en contextos internacionales, pueden experimentar 

diferencias en las formas de gestión y en la manera en que las normas y 

valores organizacionales se estructuran según el contexto cultural 

(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010). 

4. Modelo de la Cultura Organizacional de Deal y Kennedy (2000): 

Deal y Kennedy proponen un esquema de ética empresarial basado en 

la rapidez con que se obtiene feedback y el peligro relacionado con las 

decisiones. Este enfoque reconoce cuatro variantes de culturas: 

• Cultura de alto riesgo y alta retroalimentación: Las organizaciones 

en este tipo de cultura son de naturaleza dinámica, donde los 

empleados enfrentan grandes riesgos, pero reciben retroalimentación 

rápida. Ejemplo: empresas de tecnología. 

• Cultura de bajo riesgo y alta retroalimentación: Las organizaciones 

donde las decisiones no son tan arriesgadas, pero los empleados 

reciben retroalimentación constante. Ejemplo: Instituciones financiera. 
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• Cultura de alto riesgo y baja retroalimentación: Organizaciones con 

gran incertidumbre, pero donde la retroalimentación es poco frecuente. 

Ejemplo: empresas de investigación. 

• Cultura de bajo riesgo y baja retroalimentación: Estas 

organizaciones operan en entornos estables y los empleados no 

reciben retroalimentación continua. Ejemplo: Organizaciones 

gubernamentales o burocráticas. 

Según Deal y Kennedy (2000), este modelo es útil para entender 

cómo las organizaciones reaccionan ante las presiones externas e internas, 

y cómo sus culturas pueden adaptarse a diferentes niveles de 

incertidumbre y tipo de industria. 

3.2.6. Dimensiones de cultura organizacional. 

1. Valores y Creencias. 

Según Chiavenato (2009), los valores y creencias compartidas dentro 

de una organización son elementos fundamentales que estructuran su 

cultura. Estos principios representan lo que los miembros consideran 

importante, lo que guía su manera de actuar y decidir. Los principios 

influyen a nivel directo en las posiciones y acciones de los usuarios., y 

son la base de las disposiciones y lineamientos que la entidad 

promueve. Para Chiavenato (2009), los valores organizacionales son 

los cimientos sobre los cuales se construyen las expectativas de 

desempeño y las relaciones interpersonales dentro de la organización. 

Los principios y convicciones comunes son esenciales para el 

fortalecimiento de la cohesión interna, proporcionando una identidad 

colectiva que genera un ambiente armonioso y productivo. 
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2. Normas y Reglas. 

Chiavenato (2009) también destaca la importancia de las normas y 

reglas dentro de la cultura organizacional. Las normas se componen de 

pautas, tanto formales como informales, que rigen la conducta del 

personal. Las normas formales son las políticas y procedimientos 

escritos, mientras que las informales emergen a través de las 

interacciones cotidianas y el aprendizaje social dentro de la 

organización. Las reglas definen los estándares requeridos al personal 

en cuanto a conducta y contribuyen al orden y la estabilidad en el 

entorno organizacional. Chiavenato (2009) resalta que estas normas 

son esenciales para garantizar que todos los miembros trabajen hacia 

los mismos objetivos, evitando conflictos y malentendidos. 

3. Lenguaje y Símbolos. 

El lenguaje y los símbolos son representaciones visuales y verbales 

que reflejan y refuerzan la cultura organizacional. Según Chiavenato 

(2009), los símbolos (como logotipos, colores, eslóganes, rituales, y 

tradiciones) tienen un poder significativo para transmitir los valores y 

creencias de la organización. Estos componentes posibilitan que los 

colaboradores se integren con la institución. y fortalecer su sentido de 

pertenencia. El lenguaje específico, o jerga organizacional, también 

actúa de manera esencial en la creación de un carácter comunitario. 

Chiavenato (2009) explica que el uso de símbolos y un lenguaje común 

facilita la comunicación interna y promueve la cohesión dentro de la 

organización. 
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4. Comportamientos y Prácticas. 

Las acciones y hábitos presentes en una entidad son las 

manifestaciones visibles de su cultura. Según Chiavenato (2009), estos 

son reflejos tangibles de los valores y normas que prevalecen en la 

organización. Los comportamientos incluyen las actitudes y reacciones 

de los empleados ante situaciones laborales, así como sus 

interacciones diarias. Las prácticas organizacionales aluden a las 

técnicas y procesos empleados para alcanzar los objetivos, y también 

son una expresión directa de la cultura. Para Chiavenato (2009), el 

comportamiento de los empleados es fundamental porque indica hasta 

qué punto los valores y normas organizacionales se han internalizado 

y se reflejan en la vida diaria de la organización. 

5. Estilo de Liderazgo. 

La manera en que se ejerce el liderazgo Tiene un impacto considerable 

en el progreso y sostenimiento de la ética institucional. Chiavenato 

(2009) señala que los líderes tienen un papel crucial en la creación y 

consolidación de la cultura organizacional, ya que son los responsables 

de modelar los comportamientos, valores y creencias dentro de la 

entidad. La estrategia estilosa condiciona las decisiones, la difusión de 

los cambios y las acciones que se motivan los empleados. Según 

Chiavenato (2009), los líderes son los principales arquitectos de la 

cultura organizacional, pues sus decisiones y comportamientos 

establecen el ejemplo que los empleados seguirán. En una cultura 

sólida, los líderes promueven la claridad, la seguridad y el aprecio 

recíproco, lo que favorece un ambiente de trabajo positivo y productivo.  
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3.3. MARCO CONCEPTUAL 

• Adaptabilidad: Capacidad de una organización para ajustarse a 

cambios y responder eficazmente a nuevos desafíos (Chiavenato, 

2019). 

• Colaboración: Acción conjunta entre los miembros de una 

organización para alcanzar objetivos comunes (Robbins & Judge, 

2018). 

• Confianza: Creencia en la integridad y competencia de los miembros 

de una organización, clave para el trabajo en equipo (Schein, 2010). 

• Equidad: Principio que garantiza un trato justo e imparcial dentro de la 

organización, promoviendo la igualdad de oportunidades (Montoya & 

Ramírez, 2022). 

• Innovación: Proceso de creación y aplicación de nuevas ideas, 

métodos o tecnologías para mejorar la eficiencia organizacional 

(García & Quezada, 2021). 

• Liderazgo: Capacidad de influir y guiar a un grupo hacia el 

cumplimiento de metas organizacionales (Robbins & Judge, 2018). 

• Reconocimiento: Valoración positiva del desempeño y los logros de 

los empleados dentro de la organización (Cameron & Quinn, 2011). 

• Transparencia: Práctica organizacional basada en la apertura y 

acceso a la información para fortalecer la confianza institucional 

(Montoya & Ramírez, 2022). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

4.1. HIPÓTESIS GENERAL. 

Existe buena cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025. 

 

4.2. VARIABLES 

Variable de la investigación. 

Cultura organizacional. 

✓ Valores y creencias 

✓ Normas y reglas 

✓ Lenguaje y símbolos 

✓ Comportamientos y prácticas 

✓ Estilos de liderazgo  
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4.3. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores Instrumento 
1. Cultura 

organizacional 
 

Definición: Según 
Chiavenato (2009) la 
cultura organizacional 
es el conjunto de 
creencias, valores, 
costumbres, hábitos y 
normas que son 
compartidos por los 
miembros de una 
organización y que 
guían su 
comportamiento 
dentro de la misma. 
Esta cultura es 
transmitida de 
generación en 
generación y es un 
factor determinante 
para el 
funcionamiento de la 
organización. 

1.1. Valores y 
creencias 

1.1.1. Definición 
1.1.2. Compromiso 
1.1.3. Relevancia 
1.1.4. Transparencia  

 
 
 
 
 
 
 

Encuesta 
Cuestionario 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.2. Normas y 
reglas 

1.2.1. Claridad 
1.2.2. Aplicación 
1.2.3. Adaptabilidad 
1.2.4. Equidad  

1.3. Lenguaje 
y 
símbolos 

1.3.1. Identidad 
1.3.2. Reconocimien

to 
1.3.3. Coherencia 
1.3.4. Relevancia 

1.4. Comporta
mientos y 
prácticas 

1.4.1. Compromiso 
1.4.2. Participación 
1.4.3. Innovación 
1.4.4. Colaboración 

1.5. Estilos de 
liderazgo 

1.5.1. Ejemplo 
1.5.2. Confianza 
1.5.3. 
Empoderamiento 
1.5.4. Preocupación 

Nota. Adaptado de Chiavenato (2009) 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 

El actual análisis adoptó un enfoque cuantitativo, orientado al análisis de la 

cultura organizacional en los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025. Con este enfoque, se permitió 

evaluar de forma objetiva los niveles de entorno cultural organizacional en 

la institución, así como determinar sus implicancias en la actuación laboral 

y la eficacia administrativa. 

 

5.2. MÉTODOS APLICADOS A LA INVESTIGACIÓN 

La investigación usó el método deductivo, basándose en teorías generales 

sobre cultura organizacional para formular hipótesis específicas aplicables 

a los trabajadores públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca, 2025. Estas hipótesis fueron contrastadas con datos empíricos 

recopilados en la institución, facilitando un análisis objetivo la estructura y 

la incidencia del entorno organizacional en el entorno municipal. 
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5.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El presente análisis fue de tipo básico, ya que tiene como finalidad ampliar 

el saber conceptual sobre la cultura organizacional dentro del ámbito de la 

gestión pública. No persigue una implementación instantánea de los 

hallazgos, sino aportar al entendimiento del fenómeno estudiado. 

 

5.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

El análisis se desarrolló a un grado descriptivo, con el fin de caracterizar la 

cultura organizacional en los empleados públicos del Municipio Provincial 

de San Román – Juliaca, 2025. Esto permitió analizar y describir las 

características, percepciones y prácticas que constituyen la cultura 

institucional en la entidad municipal, proporcionando un diagnóstico 

detallado que facilite la comprensión y mejora del clima institucional. 

 

5.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El análisis adoptó un diseño no experimental de tipo transversal, 

permitiendo analizar la cultura organizacional en los empleados del sector 

estatal del Municipio Provincial de San Román – Juliaca, 2025 en un solo 

punto en el tiempo. Esta perspectiva posibilitó la obtención de información 

sin alterar los factores, proporcionando una visión objetiva sobre las 

características, percepciones y dinámicas organizacionales dentro de la 

institución municipal durante la etapa de investigación. 
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5.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

5.6.1. Población 

La población investigada se encontró conformada por la totalidad de los 

trabajadores públicos del Municipio Provincial de San Román – Juliaca, 

2025, ascendiendo a 512 trabajadores. Esta selección respondió a la 

relevancia de su rol dentro de la estructura organizacional, ya que su 

desempeño y percepción contribuyen a la visión de la cultura institucional 

en la institución. 

5.6.2. Muestra 

Se determinó una muestra de 223 empleados públicos del Municipio 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, mediante una fórmula 

estadística, garantizando una representación adecuada para evaluar las 

condiciones del ambiente organizacional dentro de la institución. Esta 

muestra permitió obtener resultados generalizables y estadísticamente 

confiables dentro del contexto del estudio. 

Muestra Probabilística 

Se realizó un muestreo aleatorio de probabilidad., asegurando que 

cada empleado público del Municipio Provincial de San Román – Juliaca, 

2025, tuviera la misma probabilidad de ser seleccionado. La determinación 

del tamaño muestral se realizó utilizando una ecuación estadística, 

garantizando su representatividad y la seguridad de las evaluaciones en el 

estudio de la cultura organizacional. Este enfoque permitió obtener 

conclusiones objetivas y aplicables a toda la población de estudio. 
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Donde:  

 

Z = nivel de confianza correspondiente  

p = fluctuación beneficiosa (posibilidad de obtención)  

N = masa de la comunidad  

n = cantidad de muestras tomadas  

e = precisión o error  

q = modificación inestable (riesgo de equivocación) 

 

 

 

 

 

n =
491.7248

2.2104
 

𝐧 = 𝟐𝟐𝟐. 𝟒𝟓𝟗𝟔 

Se entregaron encuestas a un grupo de participantes de una muestra de 

223 empleados públicos. 

 

5.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

5.7.1. Técnica. Se utilizó la encuesta. 

Encuesta. - Se concibe como un instrumento organizado diseñado para 

recopilar informaciones de individuos respecto a sus apreciaciones, 

inclinaciones o patrones de comportamiento. Este procedimiento necesita 

la formulación de interrogantes concretas a un grupo representativo de la 
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población con el objetivo de recolectar datos medibles y examinar modelos 

o tendencias en las contestaciones obtenidas (Arias 2006). 

5.7.2. Instrumento. Se utilizó un cuestionario estructurado 

Cuestionario. – Conforme a Arias (2006), es un instrumento de recolección 

de informaciones hecho por un grupo de interrogantes estructurados de 

forma clara y consistente, escritas en un discurso preciso y accesible. Su 

finalidad es obtener datos obtenidos directamente de fuentes primarias, 

facilitando el estudio y la comprensión de los datos recolectados. (p. 73). 

 

5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

Para asegurar la confiabilidad y validez del cuestionario aplicado en la 

investigación, se empleó un proceso riguroso de revisión. La legitimidad de 

contenido fue determinada a través del criterio de especialistas, quienes 

revisaron la relevancia y la transparencia de los elementos en conexión con 

la cultura organizacional en el Municipio Provincial de San Román – Juliaca, 

2025. 

5.8.1. Confiabilidad 

Análisis de fiabilidad 

La evaluación de la credibilidad de la herramienta se hizo con el uso del 

factor Alfa de Cronbach, permitiendo medir la uniformidad adentro de los 

elementos y garantizar la estabilidad de las respuestas obtenidas. Este 

análisis estadístico proporcionó evidencia sobre la precisión del 

instrumento, asegurando que los informes recogidos fueran confiables y 

significativos de la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de 

San Román – Juliaca, 2025. 
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De igual manera, se realizó un análisis de asociación ítem-total, 

identificando posibles ajustes en el cuestionario para optimizar su 

estructura. De esta manera, se reforzó la validez de los resultados, 

garantizando que los datos recabados sean exactos y apropiados para el 

análisis. 

Resultados para el instrumento de la variable “cultura organizacional”  

Tabla 2 

Métricas de fiabilidad 1. 

Alfa de 
Cronbach 

Alfa de Cronbach basado en 
elementos normalizados. 

Cantidad de 
ítems 

,981 ,981 20 

Nota. Concordancia entre los ítems estudiados. 

El índice de confiabilidad arrojó un alfa de Cronbach de 0,981, superior al 

valor mínimo aceptable de 0,70, lo que indica una alta coherencia interna 

entre los 20 ítems del cuestionario, demostrando que el instrumento es 

confiable para evaluar la variable “cultura organizacional”. 

5.8.2. Validez 

Se utilizó el sistema de revisión en función de la valoración de 

profesionales: 

✓ Dr. Apolinar Florez Lucana 

 

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS 

El procesamiento y análisis de información recopilados se hizo con el 

programa SPSS v25, lo que posibilitó un tratamiento riguroso y sistemático 

de la información. A través de técnicas estadísticas como el test de 

normalidad, el estudio de asociación de Pearson y regresión lineal, se 
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examinó la asociación entre la cultura organizacional y la productividad del 

personal público de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 

2025. 

Además, se aplicaron criterios de confiabilidad, a través del Principio 

de Cronbach, correspondiente a evaluar la consistencia uniforme interna 

del formulario, y pruebas de relevancia numérica de la validación de 

hipótesis. Estos procedimientos aseguraron la exactitud de los hallazgos 

conseguidos, contribuyendo a una interpretación fundamentada y objetiva 

de los descubrimientos realizados en el análisis. 

 

5.10. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Hipótesis General 

Planteamiento de hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No existe buena cultura organizacional en los 

empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 

2025.  

Hipótesis Alterna (Ha): Existe buena cultura organizacional en los 

empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 

2025. 

Nivel de significancia 

Alfa, α = 0,05 (5%) 

Estadístico de prueba 

Se aplicó el estadístico de Chi cuadrado de bondad de ajuste 
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Tabla 3 

Estadístico de prueba para el nivel de cultura organizacional en los 

empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca, 2025. 

Estadísticos de prueba Cultura Organizacional 

Chi-cuadrado 247,381 

Gl 44 

Sig. asin. ,000 

a. 0 puestos (0,0%) han previsto niveles que no superen los 5. La 
frecuencia menor prevista para la ubicación es de 5,0. 

Nota. Se exhiben las mediciones equivalentes del test estadístico. 

Interpretación 

La prueba estadística en la tabla 3 revela que la Municipalidad Provincial 

de San Román, Juliaca, 2025, presenta un nivel de cultura organizacional 

notablemente alto. Con un Chi-cuadrado de 247,381 y 44 grados de 

libertad, así como un valor P=0,000, Se destaca una sólida conexión de la 

cultura organizacional y la actuación y rendimiento de Municipalidad 

Provincial. La falta de puestos con tendencias anticipadas inferiores a 5 

confirma el test, destacando la necesidad de seguir fortaleciendo las 

estrategias relacionadas con la cultura organizacional para garantizar y 

mejorar la excelencia en el servicio proporcionado por la Municipalidad 

Provincial de San Román. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS  

6.1.1. Niveles de cultura organizacional. 

Tabla 4 

Niveles de la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, según el nivel de 

cultura organizacional. 

Cultura Organizacional 

 Frecuencia 

Porcentaj

e 

Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy malo 34 15,2 15,2 15,2 

Malo 13 5,8 5,8 21,1 

Regular 25 11,2 11,2 32,3 

Bueno 41 18,4 18,4 50,7 

Muy bueno 110 49,3 49,3 100,0 

Total 223 100,0 100,0  

Nota. Se expone la organización de niveles de la variable. 
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Figura 1 

Niveles de cultura organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Estudios de Grados de Cultura Organizacional. 

Interpretación 

La Tabla 4 junto con la Figura 1 refleja la clasificación de frecuencias de la 

cultura organizacional en los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, en cuanto a los grados de 

percepción. La mayoría de los encuestados (49.3%) califican la cultura 

organizacional como "Muy buena", seguida por un 18.4% que la considera 

"Buena". Un porcentaje menor de encuestados la evalúa como "Regular" 

(11.2%), "Mala" (5.8%) y "Muy mala" (15.2%). Estos resultados sugieren 

una visión predominantemente favorable de la cultura organizacional en el 

municipio, evidenciando un grado de felicidad considerable de los 

empleados consultados. 
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6.1.2. Niveles sobre los valores y creencias. 

Tabla 5 

Niveles de la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, según el nivel de 

valores y creencias. 

Valores y creencias 

 
Frecuencia 

Porcentaj

e 

Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

 

Muy malo 12 5,4 5,4 5,4 

Malo 31 13,9 13,9 19,3 

Regular 21 9,4 9,4 28,7 

Bueno 55 24,7 24,7 53,4 

Muy bueno 104 46,6 46,6 100,0 

Total 223 100,0 100,0  

Nota. Se expone la organización de niveles de la dimensión 1. 

Figura 2 

Niveles de valores y creencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota.  Resultados de niveles de valores y creencias. 
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Interpretación. 

La Tabla 5 junto con la Figura 2 refleja la clasificación de frecuencias de la 

cultura organizacional en los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, en cuanto a los grados de los 

niveles de normas y reglas. La gran mayoría de los consultados (46.6%) 

puntúan los valores y creencias como "Muy buenos", seguidos por un 

24.7% que los considera "Buenos". Un porcentaje menor evalúa esta 

dimensión como "Regular" (9.4%), "Mala" (13.9%) y "Muy mala" (5.4%). 

Estos hallazgos indican una visión predominantemente favorable de los 

valores y creencias en la cultura organizacional, evidenciando un grado de 

felicidad considerable de los empleados consultados. 

6.1.3. Niveles sobre las normas y reglas. 

Tabla 6 

Niveles de la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, según el nivel de 

normas y reglas. 

Normas y reglas 

 Frecuencia 

Porcentaj

e 

Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy malo 10 4,5 4,5 4,5 

Malo 33 14,8 14,8 19,3 

Regular 22 9,9 9,9 29,1 

Bueno 53 23,8 23,8 52,9 

Muy bueno 105 47,1 47,1 100,0 

Total 223 100,0 100,0  

Nota. Se expone la organización de niveles de la dimensión 2. 
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Figura 3 

Niveles de normas y reglas. 

 

Nota. Resultados de niveles de normas y reglas. 

Interpretación 

La Tabla 6 junto con la Figura 3 refleja la clasificación de frecuencias de la 

cultura organizacional en los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, en cuanto a los grados de los 

niveles de normas y reglas. La gran mayoría de los consultados (47.1%) 

puntúan las normas y reglas como "Muy buenas", seguidas por un 23.8% 

que las considera "Buenas". Un porcentaje menor evalúa esta dimensión 

como "Regular" (9.9%), "Mala" (14.8%) y "Muy mala" (4.5%). Estos 

resultados indican una percepción mayormente positiva sobre las normas 

y reglas en la cultura organizacional, evidenciando un grado de felicidad 

considerable de los empleados consultados. 
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6.1.4. Niveles sobre el lenguaje y símbolos. 

Tabla 7 

Niveles de la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, según el nivel de 

lenguaje y símbolos. 

Lenguaje y símbolos 

 Frecuencia 

Porcentaj

e 

Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy malo 22 9,9 9,9 9,9 

Malo 25 11,2 11,2 21,1 

Regular 31 13,9 13,9 35,0 

Bueno 68 30,5 30,5 65,5 

Muy bueno 77 34,5 34,5 100,0 

Total 223 100,0 100,0  

Nota. Se expone la organización de niveles de la dimensión 3. 

Figura 4 

Niveles de  lenguaje y símbolos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Resultados de niveles de lenguaje y símbolos. 



49 

Interpretación 

La Tabla 7 junto con la Figura 4 refleja la clasificación de frecuencias de la 

cultura organizacional en los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, en cuanto a los grados de 

lenguaje y símbolos. La gran mayoría de los consultados (34.5%) puntúan 

el lenguaje y los símbolos como "Muy buenos", seguidos por un 30.5% que 

los considera "Buenos". Un porcentaje menor evalúa esta dimensión como 

"Regular" (13.9%), "Mala" (11.2%) y "Muy mala" (9.9%). Las evidencias 

reflejan una valoración mayormente favorable sobre el lenguaje y los 

símbolos en la cultura organizacional, evidenciando un grado de felicidad 

considerable de los empleados consultados. 

6.1.5. Niveles sobre los comportamientos y prácticas. 

Tabla 8 

Niveles de la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, según el nivel de 

comportamientos y prácticas. 

Comportamientos y prácticas 

 Frecuencia 

Porcentaj

e 

Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy malo 25 11,2 11,2 11,2 

Malo 22 9,9 9,9 21,1 

Regular 34 15,2 15,2 36,3 

Bueno 61 27,4 27,4 63,7 

Muy bueno 81 36,3 36,3 100,0 

Total 223 100,0 100,0  

Nota. Se expone la organización de niveles de la dimensión 4. 
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Figura 5 

Niveles de comportamientos y prácticas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Resultados de comportamientos y prácticas. 

Interpretación 

La Tabla 8 junto con la Figura 5 refleja la clasificación de frecuencias de la 

cultura organizacional en los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, en cuanto a los grados de 

comportamientos y prácticas. La gran mayoría de los consultados (36.3%) 

califican los comportamientos y prácticas como "Muy buenos", seguidos por 

un 27.4% que los considera "Buenos". Un porcentaje menor evalúa esta 

dimensión como "Regular" (15.2%), "Mala" (9.9%) y "Muy mala" (11.2%). 

Las evidencias reflejan una valoración mayormente favorable de los 

comportamientos y prácticas en la cultura organizacional, reflejando un 

nivel de complacencia significativo de los empleados consultados. 
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6.1.6. Niveles sobre los estilos de liderazgo. 

Tabla 9 

Niveles de la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, según el nivel de 

estilos de liderazgo. 

Estilos de liderazgo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy malo 29 13,0 13,0 13,0 

Malo 16 7,2 7,2 20,2 

Regular 39 17,5 17,5 37,7 

Bueno 57 25,6 25,6 63,2 

Muy bueno 82 36,8 36,8 100,0 

Total 223 100,0 100,0  

Nota. Se expone la organización de niveles de la dimensión 5. 

 

Figura 6 

Niveles de estilos de liderazgo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Resultados de estilos de liderazgo 
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Interpretación 

La Tabla 9 junto con la Figura 6 refleja la clasificación de frecuencias de la 

cultura organizacional en los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, referente a los rangos de estilos 

de liderazgo. Una proporción significativa de los participantes (36.8%) 

evalúa los estilos de liderazgo como "Muy buenos", seguidos por un 25.6% 

que los considera "Buenos". Un porcentaje menor evalúa esta dimensión 

como "Regular" (17.5%), "Mala" (7.2%) y "Muy mala" (13.0%). Tales 

hallazgos indican una visión usualmente favorable de las formas de 

dirección en la cultura de la organización, reflejando un nivel de satisfacción 

considerable entre los empleados encuestados. 
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6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Los hallazgos del estudio exhiben una percepción mayoritariamente 

positiva de la cultura organizacional en los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, con un 49.3% de 

los encuestados calificándola como "Muy buena" y un 18.4% como 

"Buena", lo que sugiere un ambiente organizacional favorable que influye 

en el desempeño institucional. Sin embargo, un 15.2% la considera "Muy 

mala" y un 5.8% "Mala", lo que indica la existencia de aspectos susceptibles 

de mejora. Estos resultados son respaldados por el test de Chi-cuadrado 

de bondad de ajuste, cuyo valor de 247,381 con 44 grados de libertad y un 

p-valor de 0.000 confirma la presencia de un vínculo relevante de la 

tradición de la entidad y el desempeño institucional, reforzando la 

relevancia de una gerencia organizacional eficaz. El alto coeficiente de 

confiabilidad del instrumento de medición, con un Alfa de Cronbach de 

0.981, válida la solidez de los datos obtenidos, asegurando su consistencia 

y precisión en la valoración de la estructura de la organización. Estos 

resultados son concordantes con estudios previos, como el de Chiavenato 

(2019), quien destaca que una cultura organizacional sólida favorece el 

compromiso de los empleados y la eficiencia organizacional. De manera 

similar, Schein (2017) argumenta que la cultura organizacional influye en la 

productividad y en la cohesión del personal, lo que se alinea con los 

hallazgos de la presente investigación. Asimismo, estudios realizados en el 

contexto peruano, como el de Paredes y Rodríguez (2021) en 

municipalidades de la región Puno, han identificado que una cultura 

organizacional fortalecida impacta directamente en la satisfacción y 
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desempeño laboral, validando la relación observada en este estudio. La 

evidencia empírica obtenida subraya la necesidad de continuar 

fortaleciendo los principios, reglas y rutinas institucionales en la 

municipalidad, con el fin de mejorar los aspectos negativos identificados y 

potenciar aún más la eficiencia institucional. 

Los hallazgos relacionados con la manifestación de los valores y 

creencias que sustentan la cultura organizacional en la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, reflejan una visión principalmente 

favorable, dado que un 46.6% de los encuestados considera que estos son 

"Muy buenos" y un 24.7% los califica como "Buenos". No obstante, existe 

un 13.9% que los percibe como "Malos" y un 5.4% como "Muy malos", lo 

que sugiere la existencia de ciertos desafíos en la consolidación de un 

entorno institucional basado en valores y creencias sólidas. Lo encontrado 

en este estudio corrobora lo reportado por trabajos previos, como el de Deal 

y Kennedy (2000), ellos sostienen que los valores organizacionales bien 

definidos y compartidos generan un entorno laboral más cohesionado, 

fortaleciendo el sentido de pertenencia y la motivación de los empleados. 

De manera similar, Schein (2017) argumenta que las creencias y valores 

constituyen los pilares fundamentales de la cultura organizacional, 

influyendo en la toma de decisiones y en la conducta del personal dentro 

de la institución. En el contexto peruano, investigaciones como la de 

Paredes y Rodríguez (2021) en municipalidades locales han demostrado 

que la interiorización de valores organizacionales impacta positivamente en 

la apreciación del clima laboral y en la eficiencia del rendimiento público. 

En este sentido, las evidencias recolectadas en esta investigación 
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fortalecen la concepción de que una cultura organizacional bien 

estructurada, fundamentada en valores y creencias compartidos, puede 

contribuir significativamente a la superación del desempeño institucional y 

al agrado de los empleados. Sin embargo, la presencia de una minoría que 

evalúa estos aspectos de manera negativa evidencia la urgencia de aplicar 

estrategias para reforzar la comunicación organizacional y fomentar una 

mayor unidad de principios institucionales y las actividades cotidianas en el 

trabajo 

Los resultados obtenidos sobre las normas y reglas que rigen la 

cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca, 2025, evidencian na apreciación principalmente positiva de los 

empleados, dado que un 47.1% de los encuestados las califican como "Muy 

buenas" y un 23.8% como "Buenas". No obstante, un 14.8% las considera 

"Malas" y un 4.5% "Muy malas", lo que sugiere la existencia de desafíos en 

la aplicación y cumplimiento de estas normativas. Estos hallazgos 

concuerdan con lo señalado por Ouchi (1980), quien plantea que una 

estructura organizativa con normas claras y bien definidas contribuye a la 

eficiencia y cohesión dentro de una institución. Asimismo, Robbins y Judge 

(2019) destacan que la existencia de reglas organizacionales bien 

establecidas fomenta la estabilidad y predictibilidad en el comportamiento 

de los empleados, impactando positivamente en el rendimiento laboral. En 

investigaciones similares, Chiavenato (2017) resalta que una cultura 

organizacional con normas explícitas y socialmente aceptadas favorece la 

disciplina y el sentido de responsabilidad en los trabajadores, lo que se 

refleja en una mejor percepción del clima laboral. De manera específica en 
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el contexto municipal, Pérez y Gómez (2020) identificaron que la existencia 

de normas claras y la percepción positiva de los trabajadores sobre ellas 

están directamente relacionadas con la realización de metas estratégicas y 

el perfeccionamiento en la provisión de prestaciones públicos. En este 

sentido, los hallazgos del actual estudio refuerzan la relevancia de 

robustecer las técnicas de propagación y cumplimiento de las normas 

organizacionales, a fin de reducir la proporción de empleados que las 

consideran deficientes y de esta manera potenciar la eficacia operacional 

del municipio. 

Los resultados obtenidos sobre la manifestación del lenguaje y los 

símbolos en la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025, 

revelan una percepción mayormente positiva, donde un 34.5% de los 

encuestados califican esta dimensión como "Muy buena" y un 30.5% como 

"Buena". Sin embargo, un 11.2% la considera "Mala" y un 9.9% "Muy mala", 

lo que indica la existencia de ciertas limitaciones en la consolidación de 

estos elementos dentro de la cultura organizacional. De acuerdo con 

Schein (2017), el lenguaje y los símbolos representan componentes 

fundamentales en la cultura organizacional, ya que facilitan la 

comunicación, la transmisión de valores y el sentido de pertenencia en los 

empleados. En esta línea, Robbins y Judge (2019) sostienen que un uso 

adecuado del lenguaje organizacional fortalece la identidad institucional y 

contribuye a la cohesión del equipo de trabajo. Investigaciones previas, 

como la de Hofstede, Hofstede y Minkov (2010), han demostrado que el 

lenguaje y los símbolos organizacionales desempeñan un papel crucial en 

la socialización de los empleados, al proporcionar un marco de referencia 
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compartido que permite interpretar y comprender los valores y normas 

institucionales. Asimismo, Pérez y Gómez (2021) encontraron que, en 

entornos municipales, el uso de símbolos institucionales y un lenguaje 

organizacional estandarizado están asociados con un mayor sentido de 

identidad y compromiso organizacional. Por lo tanto, los resultados 

alcanzados en esta indagación ponen de manifiesto la necesidad de 

fortalecer estrategias que promuevan el uso efectivo del lenguaje y los 

símbolos en la municipalidad, con el fin de optimizar la comunicación 

interna y reforzar la identidad corporativa de los empleados. 

Los resultados obtenidos sobre los comportamientos y prácticas 

dentro de la cultura organizacional de la Municipalidad Provincial de San 

Román – Juliaca, 2025, evidencian una percepción mayormente positiva, 

dado que el 36.3% de los encuestados calificaron esta dimensión como 

"Muy buena" y el 27.4% como "Buena". No obstante, se identificó que un 

15.2% la considera "Regular", a medida que un 9.9% la percibe como 

"Mala" y un 11.2% como "Muy mala", lo que sugiere la existencia de áreas 

de mejora en la consolidación de comportamientos organizacionales 

efectivos. Según Schein (2017), los comportamientos y prácticas 

organizacionales constituyen un componente esencial de la cultura 

organizacional, ya que reflejan los principios subyacentes y la efectividad 

de las normas dentro de una institución. En esta línea, Robbins y Judge 

(2019) sostienen que las prácticas organizacionales bien definidas 

contribuyen al desarrollo de un entorno laboral más eficiente, fomentando 

el compromiso y la productividad de los empleados. Estudios previos han 

encontrado hallazgos similares, como la investigación de Denison, 
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Hooijberg, Lane y Lief (2014), quienes evidencian que, en organizaciones 

públicas, la consolidación de comportamientos positivos está directamente 

relacionada con el liderazgo y la claridad en los valores institucionales. 

Asimismo, la investigación de Pérez y Gómez (2021) en el nivel abierto 

municipal reveló que las prácticas organizacionales sincronizadas con los 

principios institucionales fortalecen la motivación y reducen los conflictos 

internos. En este contexto, Los hallazgos de este análisis subrayan la 

importancia de reforzar estrategias que promuevan comportamientos y 

prácticas organizacionales más estructuradas dentro de la municipalidad, 

para mejorar la unidad y el rendimiento en el trabajo de los equipos. 

Los hallazgos logrados acerca de los estilos supervisión en la 

configuración organizacional de la Municipalidad Provincial de San Román 

– Juliaca, 2025, dejan una visión mayormente positiva, dado que el 36.8% 

de los participantes calificaron esta dimensión como "Muy buena" y el 

25.6% como "Buena", lo que sugiere que la gestión de liderazgo en la 

municipalidad es valorada favorablemente. Sin embargo, un 17.5% 

considera el liderazgo como "Regular", mientras que un 7.2% lo percibe 

como "Malo" y un 13.0% como "Muy malo", lo que indica la necesidad de 

fortalecer ciertos aspectos en el desarrollo y administración de la habilidad 

humana. Según Bass y Avolio (2000), los enfoques de supervisión 

transformacional generan un impacto positivo en la cultura de la 

organización, promoviendo más dedicación y satisfacción entre los 

trabajadores. En esta línea, Robbins y Judge (2019) destacan que los 

líderes efectivos son aquellos que fomentan la motivación, comunicación y 

desarrollo de capacidades en sus equipos de trabajo. Estudios previos han 
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identificado hallazgos similares. Por ejemplo, la investigación de García y 

Ramírez (2021) en el sector público evidenció que los enfoques de 

supervisión participativos y orientados al progreso laboral de los empleados 

contribuyen a mejorar la cohesión organizacional y el desempeño laboral. 

Asimismo, Chiavenato (2019) sostiene que una cultura organizacional 

sólida está vinculada a la capacidad de los líderes para promover valores 

institucionales y una visión estratégica clara. En este contexto, Los 

hallazgos de este estudio indican que, si bien la percepción del liderazgo 

en la municipalidad es predominantemente positiva, es imprescindible 

aplicar tácticas que fortalezcan la formación y capacitación en estrategias, 

con el enfoque de fortalecer una estructura empresarial más eficaz y acorde 

con las metas institucionales. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: En conclusión, la investigación permitió establecer que la cultura 

organizacional en la Municipalidad Provincial de San Román – 

Juliaca, 2025, es percibida de manera mayormente positiva por los 

empleados públicos. De acuerdo con los datos recabados, el 49.3% 

de los participantes la calificó como "Muy buena", este resultado 

indica una visión general muy favorable sobre la cultura 

organizacional en la municipalidad, indicando un alto nivel de 

satisfacción entre los empleados encuestados. Además, la prueba 

de hipótesis realizada mediante la prueba de Chi-cuadrado arrojó p 

= (0,000 < 0,05), lo que señala que es estadísticamente 

significativa. Estos hallazgos reflejan un elevado grado de 

complacencia en el personal, lo que puede contribuir al 

fortalecimiento de la gestión municipal y a una mayor eficiencia en 

el desempeño institucional. 

SEGUNDA: La investigación permitió caracterizar los valores y creencias que 

conforman la cultura organizacional de los empleados públicos de 

la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca en el año 2025, 

específicamente en los niveles de normas y reglas institucionales. 

Los hallazgos indican que la gran parte de los participantes (46.6%) 

calificó los valores y creencias como “muy buenos”, lo cual sugiere 

una visión predominantemente favorable hacia este elemento de la 

cultura organizacional. Este hallazgo refleja un entorno laboral 

donde predominan actitudes favorables hacia las normas 
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compartidas, así como un grado apreciable de satisfacción y 

bienestar dentro de los empleados. 

TERCERA: En conclusión, la investigación permitió caracterizar las normas y 

reglas dentro de la cultura organizacional de los empleados 

públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 

2025, evidenciando una percepción mayoritariamente positiva. Los 

hallazgos indican que la gran parte de los participantes (47.1%) 

calificó las normas y reglas como "Muy buenas", esto evidencia un 

elevado grado de aceptación y cumplimiento de estas dentro de la 

organización. 

CUARTA: En conclusión, la investigación permitió describir cómo se 

manifiestan el lenguaje y los símbolos en la cultura organizacional 

de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San 

Román – Juliaca, 2025, evidenciando una percepción 

mayoritariamente positiva. Los hallazgos indican que la gran parte 

de los participantes (34.5%) calificó el lenguaje y los símbolos como 

"Muy buenos", lo que refleja una comunicación efectiva y una 

identidad organizacional fortalecida dentro de la institución. 

QUINTA: En conclusión, la investigación permitió describir cómo se 

manifiestan los comportamientos y prácticas dentro de la cultura 

organizacional de los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca, 2025, evidenciando una 

percepción mayoritariamente positiva. Los hallazgos indican que la 

gran parte de los participantes (36.3%) calificó los comportamientos 

y prácticas como "Muy buenos", lo que refleja una adecuada 
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integración de normas y hábitos que favorecen el desempeño y la 

cohesión organizacional. 

SEXTA: En conclusión, la investigación permitió describir cómo se 

manifiestan los estilos de liderazgo en la cultura organizacional de 

los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San 

Román – Juliaca, 2025, evidenciando una percepción 

predominantemente positiva. Los hallazgos indican que la gran 

parte de los participantes (36.8%) calificó los estilos de liderazgo 

como "Muy buenos", lo que indica una gestión directiva favorable 

que contribuye al desarrollo organizacional y al desempeño 

eficiente de los trabajadores.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Para el objetivo general: Se recomienda al Alcalde y Gerente 

Municipal a fortalecer la cultura organizacional en la Municipalidad 

Provincial de San Román – Juliaca mediante programas de 

capacitación y estrategias de gestión del talento humano que 

refuercen los valores institucionales, promoviendo un ambiente 

laboral positivo y alineado con los principios organizacionales.  

SEGUNDA: Para el primer objetivo específico: Se sugiere al Alcalde, Gerente 

Municipal implementar políticas y acciones que consoliden los 

valores y creencias institucionales, fomentando el compromiso y la 

identidad organizacional entre los empleados a través de 

programas de sensibilización y liderazgo basado en principios 

éticos.  

TERCERA: Para el segundo objetivo específico: Se recomienda al Gerente 

Municipal optimizar la aplicación de normas y reglas en la 

organización mediante procesos de socialización claros y 

mecanismos de supervisión efectivos, garantizando su 

cumplimiento y promoviendo un ambiente de trabajo estructurado 

y eficiente.  

CUARTA: Para el tercer objetivo específico: Es conveniente fortalecer la 

comunicación interna y los canales de información en la institución 

para garantizar que las normas y procedimientos sean 

comprendidos y aplicados de manera uniforme, promoviendo la 

transparencia y la eficiencia en la gestión administrativa. 
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QUINTA: Para el cuarto objetivo específico: Se recomienda reforzar las 

buenas prácticas laborales y los comportamientos organizacionales 

positivos a través de incentivos y programas de reconocimiento, lo 

que contribuirá a mejorar el clima laboral y el desempeño de los 

empleados públicos. 

SEXTA: Para el quinto objetivo específico: Se sugiere a la alta dirección 

consolidar los estilos de liderazgo participativo y transformacional 

dentro de la municipalidad, promoviendo la formación continua de 

los directivos y funcionarios en habilidades de liderazgo, con el fin 

de fortalecer la motivación, la cohesión y la productividad del equipo 

de trabajo. 
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: CULTURA ORGANIZACIONAL EN LOS EMPLEADOS PÚBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN 

ROMÁN – JULIACA, 2025. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema General 
¿Cómo es la cultura organizacional en 
los empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025? 
 
Problemas Específicos 
a. ¿Cómo se expresan los valores y 

creencias que sustentan la cultura 
organizacional de los empleados 
públicos de la Municipalidad 
Provincial de San Román – Juliaca, 
2025? 

b. ¿Cómo se caracterizan las normas 
y reglas que rigen la cultura 
organizacional de los empleados 
públicos de la Municipalidad 
Provincial de San Román – Juliaca, 
2025? 

c. ¿Cómo se manifiesta el lenguaje y 
los símbolos en la cultura 
organizacional de los empleados 
públicos de la Municipalidad 
Provincial de San Román – Juliaca, 
2025? 

d. ¿Cómo se manifiestan los 
comportamientos y prácticas 
dentro de la cultura organizacional 
de los empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025? 

Objetivo General 
Conocer la cultura organizacional 
en los empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025. 
 
Objetivos Específicos 
a. Describir cómo se expresan los 

valores y creencias que 
sustentan la cultura 
organizacional de los 
empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025. 

b. Caracterizar las normas y reglas 
que rigen la cultura 
organizacional de los 
empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025. 

c. Describir cómo se manifiesta el 
lenguaje y los símbolos en la 
cultura organizacional de los 
empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025. 

d. Describir cómo se manifiestan 
los comportamientos y prácticas 
dentro de la cultura 
organizacional de los 
empleados públicos de la 

Hipótesis General 
Existe buena cultura 
organizacional en los 
empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial 
de San Román – Juliaca, 
2025 

 
  

Variable de la 
investigación: 

 
Cultura 
organizacional 

 
1. Valores y 

creencias 
2. Normas y 

reglas 
3. Lenguaje y 

símbolos 
4. Comportamien

tos y prácticas 
5. Estilos de 

liderazgo 
 
 
  

ENFOQUE 
Cuantitativo 
 
MÉTODO: 
Deductivo 
 
TIPO: Básica 
 
NIVEL: Descriptivo 
 
DISEÑO: No 
experimental –
transversal  
POBLACIÓN: 
La población de 
estudio estará 
conformada por la 
totalidad de los 
empleados públicos 
que prestan servicios 
en la Municipalidad 
Provincial de San 
Román – Juliaca 
durante el año 2025, 
sumando un total de 
512 trabajadores. 
(CAP -2022) 
MUESTRA 
De acuerdo a la 
fórmula es de 223 
personas.  



 

e. ¿Cómo se manifiestan los estilos 
de liderazgo en la cultura 
organizacional de los empleados 
públicos de la Municipalidad 
Provincial de San Román – Juliaca, 
2025? 

Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025. 

e. Describir cómo se manifiestan 
los estilos de liderazgo en la 
cultura organizacional de los 
empleados públicos de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca, 2025. 

TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS: 

TECNICA: Encuesta  
INSTRUMENTO: 
Cuestionario 



 

ANEXO 2 MATRIZ DE DATOS 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

ANEXO 3 INSTRUMENTO(S) DE INVESTIGACIÓN 

CUESTIONARIO 

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la cultura organizacional en los 

empleados públicos de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca, 2025. 

Le solicitamos responder cada una de las siguientes afirmaciones de manera objetiva y 

sincera. 

Agradecemos su valiosa participación, ya que su colaboración es esencial para el 

desarrollo y éxito de esta investigación. 

. 

 

1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 

4. Bueno 5. Muy bueno 

 

 

DIMENSIONES  DE CULTURA ORGANIZACIONAL 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Valores y creencias      

1. ¿Qué tan clara y comprensible considera que es la 

cultura organizacional en la Municipalidad? 

     

2. ¿Qué tan comprometido se siente con los valores y 

principios de la institución? 

     

3. ¿Qué tan relevante considera que es la cultura 

organizacional para mejorar el desempeño 

institucional? 

     

4. ¿Cómo califica el nivel de transparencia en los procesos 

y decisiones dentro de la Municipalidad? 

     

Normas y reglas      

5. ¿Qué tan clara es la comunicación de normas y valores 

organizacionales en la Municipalidad? 

     

6. ¿Cómo califica la aplicación efectiva de los valores 

organizacionales en el trabajo diario dentro de la 

Municipalidad? 

     

7. ¿Cómo evalúa la capacidad de la Municipalidad para 

adaptarse a cambios y nuevas circunstancias? 

     

8. ¿Cómo califica el nivel de equidad en la distribución de 

responsabilidades y beneficios dentro de la 

Municipalidad? 

     

Lenguaje y símbolos      

9. ¿Qué tan identificado se siente con la cultura 

organizacional de la Municipalidad? 

     

10. ¿Cómo califica el nivel de reconocimiento que recibe 

por su desempeño y contribución a la organización? 

     



 

11. ¿Cómo califica la coherencia entre los valores 

institucionales y las acciones de los líderes municipales? 

     

12. ¿Qué tan significativa considera la cultura 

organizacional para el desarrollo y eficiencia de la 

Municipalidad? 

     

Comportamiento y prácticas      

13. ¿Cómo califica el nivel de compromiso que se fomenta 

entre los empleados municipales? 

     

14. ¿Cómo evalúa la oportunidad que tiene para participar 

en la toma de decisiones dentro de la Municipalidad? 

     

15. ¿Cómo califica el nivel de fomento de la innovación y la 

mejora de procesos en la Municipalidad? 

     

16. ¿Cómo califica el ambiente de trabajo colaborativo y de 

apoyo entre los empleados municipales? 

     

Estilos de liderazgo      

17. ¿Cómo califica el ejemplo que dan los líderes y 

directivos de la Municipalidad en cuanto a los valores 

organizacionales? 

     

18. ¿Cómo califica el nivel de confianza entre los empleados 

y sus superiores? 

     

19. ¿Cómo califica la autonomía y empoderamiento que se 

le brinda para desempeñar sus funciones? 

     

20. ¿Cómo califica la preocupación de la Municipalidad por 

el bienestar de sus empleados? 

     

¡Gracias por su colaboración! 

  



 

ANEXO 4 VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

 

  



 

  



 

  



 

 


