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RESUMEN 

En la investigación realizada con el título: “CULTURA 

ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES 

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL JULIACA 2024”, se 

tiene como objetivo principal es determinar la relación que existe entre la cultura 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de San Miguel Juliaca al año 2024. Así también se utilizaron los 

siguientes procedimientos metodológicos de la investigación empezando por el 

enfoque cuantitativo, el método es deductivo, tipo de trabajo es aplicada y con el 

nivel correlacional mediante un diseño no experimental. En el estudio se ha 

considerado una población de 55 trabajadores de la municipalidad distrital de 

san miguel y la muestra corresponde a 48 trabajadores de la municipalidad san 

miguel y los resultados que se obtuvieron fueron las siguientes: confiabilidad del 

estudio es 0.939, este resultado confirma que es confiable y su P valor es de 

0.000, este dato es menor que 0.05 que es el nivel de significancia y por lo tanto 

indicamos que si existe una relación y así también se comprueba el nivel de 

relación que existe entre las variables y para ello se utiliza el coeficiente 

correlación de Pearson y nos concedió el siguiente resultado  de 0.879 que 

equivale a 87.9%. Entonces se concluye que si existe una relación directa y 

significativa con la cultura organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca. 

 

PALABRAS CLAVE: Cultura Organizacional y Desempeño Laboral San Miguel.
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ABSTRACT 

 

In the research carried out with the title: “ORGANIZATIONAL CULTURE 

AND WORK PERFORMANCE OF THE WORKERS OF THE DISTRICT 

MUNICIPALITY OF SAN MIGUEL JULIACA 2024”, the main objective is to 

determine the relationship that exists between the organizational culture and 

work performance of the workers of the District Municipality of San Miguel Juliaca 

by the year 2024. The following methodological procedures of the research were 

also used, starting with the quantitative approach, the method is deductive, the 

type of work is applied and with the correlational level through a non-experimental 

design. In the study, a population of 55 workers from the district municipality of 

San Miguel has been considered and the sample corresponds to 48 workers from 

the San Miguel municipality and the results obtained were the following: reliability 

of the study is 0.939, this result confirms that is reliable and its P value is 0.000, 

this data is less than 0.05 which is the level of significance and therefore we 

indicate that if there is a relationship and thus the level of relationship that exists 

between the variables is also verified and for this purpose uses the Pearson 

correlation coefficient and gave us the following result of 0.879, which is 

equivalent to 87.9%. Then it is concluded that there is a direct and significant 

relationship with the organizational culture and work performance of the workers 

of the District Municipality of San Miguel Juliaca. 

 

KEYWORDS: Organizational Culture and Work Performance San Miguel. 
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INTRODUCCIÓN 

En un estudio reciente titulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO 

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

SAN MIGUEL JULIACA 2024”, el objetivo principal adicional de este método fue 

determinar la relación entre la función de la cultura organizacional y la 

productividad de los empleados del distrito. Municipio de San Miguel Juliaca 

2024. El presente proyecto de investigación se propone lograr el objetivo 

principal propuesto - evaluar y analizar la relación existente entre los dos 

elementos de estudio, o como se les puede llamar variables, en la investigación. 

se analizan en seis capítulos y se presentan de la siguiente manera: 

 

Según el Capítulo I. Incluye un planteamiento del problema, formulación del 

problema y una justificación del problema. 

 

Según el Capítulo II. Esto tiene en cuenta objetivos generales y específicos. 

 

Según el Capítulo III. Se revisa el marco teórico de referencia, seguido del 

contexto de investigación, marco teórico y marco conceptual. 

 

Según el Capítulo IV. Existen hipótesis generales, hipótesis específicas, 

variables de investigación y tablas operativas de variables. 

 

En el capítulo V. Existe un proceso de investigación metodológico que viene con 

una serie de procesos como metodología de investigación, métodos de 

investigación, tipo de investigación, nivel de investigación, diseño de 
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investigación, población y su muestra, proceso de investigación, confiabilidad y 

validez, métodos. y herramientas, y finalmente termina con la prueba de 

hipótesis. 

 

Según el Capítulo VI. Se encuentran resultados y discusión, conclusiones, 

recomendaciones, referencias y finalmente la conclusión considerada. 
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CAPÍTULO I.  

EL PROBLEMA 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

El tiempo es caracterizado como el enemigo del nombre y así como 

de las organizaciones públicas y privadas. Las empresas, las 

municipalidades y otros órganos autónomos, se adaptan a las políticas del 

gobierno que son de interés nacional y de todas las organizaciones. Las 

organizaciones son calificadas por la población, al ver su forma de actuar 

dentro o fuera de la entidad y que beneficios recibe a cambio la población 

por parte de la entidad, si realmente son atendidos las necesidades de los 

ciudadanos y de los clientes internos y externos. Durante muchos tiempos 

las culturas de las organizaciones y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la entidad, son ejes principales que llevan el buen 

funcionamiento de la empresa, en donde se pueda alcanzar cada 

propósito y las metas trazadas en cumplimiento de nuestras expectativas, 

creencias y principios que se encuentran en la organización.  

 

En lo internacional la cultura de las organizaciones y el desempeño 

laboral de trabajadores a nivel internacional son muy importantes para la 

organización y así como también para todos los trabajadores que afrontan 

día a día los problemas de la organización. De ser necesario se darán 

soluciones por los mismos empleados que laboran dentro de la entidad. 

Por eso es muy importante para la organización velar los intereses de sus 

empleados afín de traer beneficios para la entidad y a la vez el beneficio 

es para ambos. 
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En Latinoamérica la cultura de la organización y el respectivo 

desempeño laboral se considera de mucha importancia para todas las 

entidades privadas o públicas. Algunas entidades valoran sus culturas y 

así también de los trabajadores. Estas consideraciones de principios traen 

buenos resultados en las entidades y por qué no decir para toda la 

sociedad. 

 

En Perú las entidades no comprenden que es la cultura de la 

organización y menos el desempeño laboral. A las organizaciones 

privadas solo les interesa los resultados positivos que sea beneficio para 

la entidad. En otro lado de la página se habla de entidades públicas que 

no les importa su propia cultura y menos el rendimiento laboral de los 

trabajadores, se contrata a personas que no tienen experiencia laboral y 

además estos trabajadores no laboran como debe ser y en algunas 

ocasiones solo van por cumplir y no se produce buenos resultados, donde 

la población es abandonada en sus necesidades. 

 

En región puno las culturas son inmensas y hay variedad de 

culturas que son impresionantes y que cada poblador conoce y es parte 

de estas creencias y además hay un excelente rendimiento laboral que se 

realiza durante muchos tiempos, las autoridades desconocen sobre sus 

culturas y menos les interesa el desempeño laboral de los trabajadores de 

la entidad y la población perjudicada. 
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Finalmente indico que la cultura organizacional son nuestras 

propias creencias que tenemos, los principios que son demostrado por las 

personas y la población. Se realiza un excelente rendimiento laboral 

aplicando estrategias que beneficia el interés de la entidad y de la 

población.  

 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.2.1. Problema general 

 

 ¿Cómo la cultura organizacional se relaciona con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel Juliaca 2024? 

 

1.2.2. Problema especifico 

 

 ¿Cómo las normas organizacionales se relacionan con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de San Miguel Juliaca 2024? 

 

 ¿Cómo el clima laboral se relaciona con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 

2024? 
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 ¿Cómo el liderazgo se relaciona con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 

2024? 

 

 ¿Cómo el desarrollo profesional se relaciona con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel Juliaca 2024? 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

 

Justificación en el parte teórico 

 

En el estudio que realizamos es con el objetivo de aportar más 

conocimientos que ya existen, en base a eso utilizamos las rubricas que 

serán validados los instrumentos de la cultura organizacional y el 

desempeño laboral. Estos son estudios que serán incorporados a los 

conocimientos de la ciencia sobre cultura organizacional y desempeño 

laboral, con esto se estaría mostrando que la utilización de las rubrica 

mejoraría el nivel de la cultura y el desempeño laboral. 

 

Justificación en la practica 

 

La justificación en la parte práctica, se tienen que realizar cuando 

se desarrollan los estudios que nos ayudaran a solucionar los problemas 
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o quizás propongan nuevas estrategias para solucionar cada problema y 

si hay necesidad de realizar una reingeniería para mejorar cada etapa.   

 

Justificación en lo metodológico 

 

En la metodología de la investigación, se ve cuando los proyectos 

que se van ejecutar tiene propuestas con nuevos métodos o nuevas 

estrategias que generen conocimientos válidos y confiables sobre los 

temas a investigación. 
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CAPÍTULO II.  

OBJETIVOS 

2.1. OBJETIVO GENERAL 

 

 

2.2. OBJETIVO ESPECIFICO 

 

 

 Determinar la relación entre cultura organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel Juliaca 2024 

 Determinar la relación entre las normas organizacionales y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de San Miguel Juliaca 2024. 

 

 Determinar la relación entre el clima laboral y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel 

Juliaca 2024. 

 

 Determinar la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 

2024. 

 

 Determinar la relación entre el desarrollo profesional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de San Miguel Juliaca 2024. 
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CAPÍTULO III.  

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

 

 3.1.1. Nivel internacional 

López (2021) en el estudio titulado: “Diagnóstico de cultura 

organizacional y productividad laboral”. Caso INSELMED”, cuyo 

objetivo fue diagnosticar la cultura organizacional y los niveles de 

productividad del Inselmed. El estudio utilizó un enfoque 

metodológico descriptivo. Lo que hace que la investigación sea tan 

importante para el buen funcionamiento del negocio y además 

permite determinar el comportamiento de los empleados y lograr 

una buena productividad en la empresa.  

 

Moreno (2020) “El impacto de la cultura organizacional en la 

productividad laboral en la industria del Grupo Empresarial Amseal 

en 2019” desde una perspectiva objetiva, es necesario identificar 

los principales factores a través de los cuales la cultura 

organizacional afecta la productividad laboral de los empleados de 

las corporaciones industriales. Su método es el siguiente: Métodos 

descriptivos, cuantitativos y cualitativos. Por lo tanto, se encuentra 

que las variables de investigación sobre cultura organizacional y 

desempeño laboral también tienen una buena relación entre sí.  
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Puente & Ordoñez (2021) Cultura organizacional y su 

impacto en la reestructuración de la cartera de crédito de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Crecer Ltda. Agencia Quito 2020. 

El objetivo es diagnosticar la cultura organizacional para 

comprender cómo afecta la recuperación de la cartera crediticia de 

las cooperativas de ahorro y crédito. Se basa en métodos 

deductivos, diseños no experimentales y enfoques de métodos 

mixtos, lo que lleva a cooperativas orientadas normativamente, 

pero al mismo tiempo inflexibles y políticas que no pueden 

adaptarse.  

 

González & Pazmiño (2021) “Responsabilidad social 

empresarial y cultura organizacional en ISABA – Manta Manabí – 

Ecuador. Su propósito es medir el impacto de la cultura 

organizacional de la empresa constructora ISABA S.A. sobre 

responsabilidad social y empresarial. Dado que el estudio utiliza un 

método descriptivo, también se basa en el análisis y la síntesis. Y 

el resultado final determina la relación existente de las variables.  

 

Tarazona (2021) Cultura organizacional y compromiso 

organizacional de los empleados urbanos de la provincia de 

Barranca 2020” El propósito es determinar cómo la cultura 

organizacional incide en el compromiso organizacional de los 

empleados urbanos de la provincia de Barranca. El método que 

utilizo es básico y a nivel de investigación es relacional, su diseño 
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no es experimental y finalmente tiene un enfoque cuantitativo. Y 

llegué a la conclusión que la cultura organizacional incide en el 

compromiso organizacional de los empleados de la municipalidad 

provincial de Barranca.  

 

3.1.2. Nivel nacional 

Según Damián & Urbina. (2022) Su trabajo científico se 

titula: “Cultura organizacional y productividad de los empleados en 

el Municipio Provincial de Túcume”. Por lo tanto, también se 

pretende determinar el impacto que existe a través de la cultura 

organizacional y el desempeño laboral de un empleado municipal 

del condado de Túcume e incluye la metodología utilizada, su 

proceso de desarrollo no lleva carácter experimental, con una 

población de 117 empleados y donde finalmente se Concluyó que 

existe un efecto positivo significativo entre las dos variables 

mencionadas en el estudio.  

 

De acuerdo Rafael (2021) Tesis doctoral sobre “Cultura 

organizacional y productividad laboral de los empleados de la 

Agencia Cooperativa de Ahorro y Crédito” Santo Cristo de Bagazan 

Moyobamba”. “El objetivo es identificar la relación significativa a 

través de la cultura organizacional con la productividad de los 

empleados de la cooperativa Santo Cristo de Bagazán”, en el cual 

se aplicó la metodología - tipo, nivel - perspectiva de 

correspondencia, método - deducción. Donde se encontró una 
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relación directa con el nivel de habilidad moderado entre ambas 

variables de estudio. 

 

Blanco (2023) Investigación titulada: Cultura organizacional 

y productividad laboral en el municipio Mariscal Luzuriaga, Áncash. 

El propósito del estudio es también determinar la correlación que 

existe entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en la 

comuna de la provincia Mariscal Luzuriaga Ancash. Métodos: Tipo 

– básico, con enfoque cuantitativo, método de investigación 

hipotético – deductivo, nivel de investigación – descriptivo – 

relacional, diseño – no experimental y finalmente logrando el 

objetivo luego demostramos que existe correlación entre las 

variables de investigación. 

 

Cruzado & Goicochea (2022) en la tesis “Cultura 

organizacional en Collotan S.A.A. Cajamarca 2021” porque el 

objetivo es determinar la cultura organizacional en Collotan, 

además tiene un tipo descriptivo, cuantitativo, no experimental. Es 

evidente que la cultura organizacional dentro de la empresa es 

positiva y adecuada. Se hicieron recomendaciones para mejorar la 

cultura y el desempeño. 

   

Cueva & Pesantes (2021) El estudio se titula: “La relación 

entre cultura organizacional y productividad de los empleados en 

Ugel Cajamarca”. Además, también tiene como objetivo determinar 
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la relación a través de la cultura organizacional y el desempeño de 

los empleados en la unidad de gestión educativa local. Además, 

existe un método que describe en detalle un estudio no 

experimental, es decir, un estudio correlacional transversal. Como 

resultado, se encontró que existe una débil relación positiva entre 

ambas variables de estudio. 

 

 3.1.3. Nivel regional 

Flores (2021) presentó tesis doctoral sobre el tema: Cultura 

organizacional y la relación con la calidad de servicio del 

Departamento de Policía de la PNP a la comunidad de Capachica. 

Cuando establecí la correlación que existe entre la cultura 

organizacional y la calidad de los servicios comunitarios que brinda 

el personal del Departamento de Policía PNP Capachica, utilicé un 

método no experimental, del tipo descriptivo _correlacional, y 

finalmente saqué una conclusión. donde se confirmó una 

correlación positiva moderada para las dos variables de estudio. 

 

Suca (2020) Tesis doctoral sobre el tema: “Cultura 

organizacional y efectividad docente en el Colegio Secundario 

César Vallejo de Huancané - Puno 2020”, y además tiene como 

objetivo determinar la correlación entre variables de cultura 

organizacional y efectividad docente en el Colegio Secundario 

César Vallejo de la provincia. de Huancané. Con un método de 

investigación básico, descriptivo-relacional, este es el diseño. Se 
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encontró que existe una relación directa entre las variables de 

cultura organizacional y el desempeño docente. 

 

Apaza (2021) “El estrés laboral y su relación con el 

desempeño laboral entre los empleados del gobierno del condado 

de Coata – 2021”, dice su estudio. El objetivo es determinar la 

correlación entre el estrés laboral y el desempeño laboral, y el 

énfasis está en la metodología que es - cuantitativa, de tipo - 

correlacional y diseño de investigación - métodos no 

experimentales, deducción de hipótesis. Esto resulta en una 

relación significativa entre las variables de estrés laboral y el 

desempeño laboral. 

 

Escobedo (2021) Su tesis doctoral titulada “Estrés y 

desempeño del personal de la Dirección Regional de Salud de 

Puno, 2021” tiene como objetivo determinar la relación entre las 

variables de estrés y el desempeño del personal de salud regional. 

Al mismo tiempo, prestamos atención a la metodología considerada 

en este estudio: es un enfoque cuantitativo, el tipo de investigación 

es "teoría fundamentada", el nivel de trabajo es relacional, el 

método se considera considerando su carácter hipotético-

deductivo, su diseño no es experimental. Concluyeron que existía 

una relación positiva moderada entre las variables de estrés y el 

desempeño laboral entre los trabajadores de la salud en la región. 
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Flores (2021) Tesis doctoral sobre el tema: "Comunicación 

interna y productividad de los empleados en la localidad de 

Yunguyo en 2021". El objetivo general fue determinar la relación 

entre la comunicación interna y el desempeño laboral de un 

empleado municipal en el distrito de Yunguyo. Cuando también se 

consideraron métodos inductivos, el tipo principal fue la 

investigación y el diseño de la investigación fue no experimental. 

Las investigaciones muestran que existe una correlación 

significativa entre la comunicación interna y el desempeño laboral 

de los empleados de la oficina de la ciudad de Yunguyo. 

 

3.2. MARCO TEÓRICO 

 

Es el concepto básico que sirve de apoyo a los variables del estudio 

que se va realizar en la cual se considera las definiciones de varios 

autores. 

 

Cultura organizacional 

Según varios autores definen como un conjunto de costumbres en 

donde se encuentra un número de elementos como las creencias que 

tiene una organización, los hábitos de la sociedad, los valores que son 

demostrado las personas dentro de una organización. 

 

Es más, estos elementos podemos ver en las actividades 

folclóricas, en ceremonias, en los compromisos, etc. En otras 
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circunstancias podemos decir que la cultura organizacional es la conducta 

de las personas que demuestran su actitud frentes a las actividades 

asignadas a su persona o bien el estado a un empleo en la cual demuestra 

su actitud dentro del trabajo. Donde podemos calificar si el personal es 

responsable o no, es educado o no, realiza con eficiencia y eficazmente 

los trabajos asignados. 

 

Según Deshpande (2006) nos dice que la cultura de una 

organización es “un conjunto de creencias y valores compartidos que 

ayudan a las personas a comprender el funcionamiento de una 

organización, proporcionando así estándares o códigos de conducta 

dentro de la organización”. 

 

De acuerdo a Evan (2006) Sostiene que “la cultura organizacional 

es el conjunto de creencias, normas y valores que influyen en el 

comportamiento, afirmando que estos factores son demasiado amplios 

para limitarse a la cultura de una organización”.  

 

Schneider (2006) Cabe señalar que “cultura organizacional es aún 

un término joven y aún no tiene una definición ampliamente aceptada, 

aunque distingue cultura como algo que una organización experimenta o 

algo que una organización “sí”. 
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Chiavenato (2018) Se considera “una forma de vida, un sistema de 

creencias, expectativas y valores, una forma específica de interacción y 

relaciones dentro de una organización”. 

 

Robbins (2020) define la cultura organizacional como “un sistema 

de significados compartidos entre los miembros que distingue a una 

organización de otras organizaciones”. 

 

La importancia de cultura organizacional 

 

En estos tiempos, es necesario tener en cuenta una cultura que se 

ajuste a nuestras exigencias de la empresa u organización. En otras 

medidas, los valores sean compartidas junto con las organizaciones. Las 

cuestiones sean del rendimiento laboral en las organizaciones, la cual se 

puede obtener beneficios por parte de la cultura de la empresa. 

 

Para el buen desarrollo de la gestión sobre la cultura organizacional 

puede traer ventajas competitivas para la empresa, y por otro lado una 

cultura negativa tiene dificultades como el fracaso de la empresa, el riego 

al cierre, etc. 

 

Componentes de la cultura organizacional 

 

Las normas organizacionales 
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Se define como normas, reglamentos o pautas que regulan el 

comportamiento de la empresa. estas consideraciones son apropiadas al 

entorno a los trabajos y expectativas sobre de cómo actuar en frente de 

los empleados y de empleados asia los dueños de la empresa. 

 

 Código de conducta 

Se define como un grupo reglas, principio, conductas, actitudes 

que llevan a los seres humanos a comportarse de forma 

adecuada dentro una organización o entidad donde se puede 

encontrar con el trabajador o con el jefe. 

 

 Reglamentos  

Se plantea como un marco enorme sobre las normas, leyes que 

se encuentra y las conductas que se deben de seguir, al fin de 

realizar el énfasis en los detalles o partículas. 

 

 Misión y visión 

Ambos tienen un fin, la misión se centra a los objetivos de los 

presentes, ya sea inmediato, preciso y específico. Además, la 

visión se refiere a lo global en donde se puede ver a futuras 

tomar o proyectarse a lo largo del tiempo. 

 

Clima laboral 

Se refiere al ambiente del trabajo que realiza el colaborador o el 

empleado si realmente este ambiente presta garantías para el buen 
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desempeño laboral. Donde el trabajador se siente cómodo y realice sus 

tareas sin ningún inconveniente y malestar. Que el resultado sea una 

productividad eficiente y eficaz. 

 

 Las expectativas 

Se considera como una herramienta que sirve para motivar a 

las personas con la finalidad de alcanzar las metas propuestas. 

Además, se refiere a la ilusión que tiene cada ser humano. 

 

 Motivaciones 

Lo podemos definir como la estimulación de las personas al 

momento de alcanzar cada objetivo o cada mejora que realizo 

en las actividades asignadas todo eso amerita un incentivo. 

 

 Actitud  

Es la predisposición aprendida y responder de manera 

consistente ya sea favorablemente o desfavorablemente ala 

respectiva determinación del objetivo. 

 

Liderazgo 

En este tiempo es necesario tener un buen liderazgo efectivo que 

inspire a lo grande, que motive a los trabajadores, donde proporciones las 

direcciones exactas al trabajador, esto es muy necesario para el buen 

rendimiento laboral. 
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Un líder siempre dará la cara por los miembros de su equipo, sobre 

las necesidades que tiene su gente, su conocimiento, las habilidades que 

tiene el trabajador, todo esto justifica la responsabilidad laboral y cumple 

con lo propuesto. 

 

 Orientación a objetivos 

Son ideas que una persona o entidad tiene para alcanzar un 

objetivo común en donde sea a corto plazo o a largo plazo, 

aplicando algunas estrategias con la finalidad de alcanzar el 

objetivo. 

 

 Entusiasmo 

Se define como la demostración de una alegría que no tiene 

límites, en otras palabras, se puede decir que estamos 

contentos con los resultados positivos que se beneficia la 

organización o la persona. 

 

 Experiencia 

Son conocimientos adquiridos durante mucho tiempo ya sea en 

el trabajo, estudio, etc. Estos conocimientos son percibidos por 

los trabajadores o compañeros que laboran dentro de la misma 

entidad.  

 

Desarrollo profesional 
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Es la oportunidad de desarrollarse como profesional demostrando 

nuestras habilidades y conocimientos en las tareas asignadas y cumplir 

con las expectativas y objetivos propuestos y no solo podemos ser 

conformista si no que debemos agregar capacitaciones constantes, ya 

que estas capacitaciones nos reforzarán en nuestras tareas y así 

podemos lograr nuestro máximo potencial y alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

 

 Capacitación 

Es el conocimiento que un profesional tiene y este conocimiento 

lo comparte con otras personas que se dedican al mismo rubro, 

en la cual ambos se necesitan del mismo apoyo. 

 

 Ascenso 

Durante mucho tiempo de trabajo que realizaste y tuviste 

muchas caídas y a la vez aplicaste estrategias para mejorar y 

salir desde ese punto caída. Ganaste experiencia, 

conocimiento, eres persistente, arriesgado eso te hace diferente 

a los demás. Entonces todo esto concepto lo definimos de salir 

cargo menor y ocupar un cargo de alta jerarquía. 

 

 Autorrealización  

Son conocimientos que nos permiten tomar decisiones para 

tomar control sobre el pensamiento, sentimiento, las acciones 

que permiten ocupar los roles de ser protagonista. 
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Desempeño laboral 

Es necesario tener presente en todo momento al personal que 

labora dentro un ambiente o en una empresa, el desempeño laboral se 

basa al esfuerzo o en el rendimiento que realiza el trabajador en las 

actividades asignadas durante su horario de trabajo. Si realmente el 

trabajador realiza sus actividades de forma ordenada, es responsable, 

elabora bien los productos, ahorra tiempo, cuida las herramientas, es 

ordenado, etc. A este trabajador se le considera apto. 

Hay muchos autores que dan unas definiciones sobre el 

desempeño laboral en donde paso a detallar a algunos autores: 

 

Chiavenato (2000) Considera la productividad laboral como "el 

comportamiento de un empleado que intenta alcanzar sus objetivos y 

expresa estrategias personales para lograr esos objetivos".  

 

Argoti (2020) Dice que la productividad de los empleados es "el 

valor que una persona aporta a la empresa de todas las formas posibles, 

durante un período de tiempo y para lograr un objetivo establecido, de 

modo que la productividad de los empleados se puede medir y monitorear 

los resultados". 

 

Robbins (2014) Considera que la productividad "es la fuerza más 

importante de un grupo de personas que trabajan en una organización". 
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Locke (2012) lo define como “una respuesta emocional positiva al 

trabajo y el resultado de la evaluación es si el trabajo es apropiado o 

permite a las personas vivir sus valores profesionales”. 

 

Herzberg (2019) Yo lo llamo “reconocimiento y logro, avance y 

desarrollo profesional, o la confianza y autonomía necesarias para realizar 

el trabajo”. 

 

La importancia de desempeño laboral 

Es importante tener buen desempeño laboral y lo cual debemos de 

implementarnos tanto con las tecnologías modernas, sistemas y personas 

capacitadas para el buen funcionamiento en las actividades laborales y 

como resultado de esto, debemos de obtener una estabilidad económica 

y el crecimiento de la empresa, donde pueda competir en un libre 

mercado, con las mismas reglas. 

 

Componentes de desempeño laboral 

 

Recursos adecuados 

Es necesario tener una implementación en tecnología, sistemas y 

los recursos importantes para realizar trabajos más rápidos y a la vez 

siempre asegurarnos que los materiales de la oficina se encuentren a la 

disposición de los trabajadores y que estén en condiciones buenas, un 

buen acceso de internet. Los recursos son tan necesarios para los 
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colaboradores en donde les facilita el trabajo, la producción lo realizan en 

menos tiempo y ahorran mucho dinero que puede ser destinado para otro. 

 

 Recursos humanos 

Es el área encargada de contratar el servicio de las personas y 

encomendar funciones específicas y así también la 

remuneración de las personas contratadas por el tiempo que 

laboran dentro de una organización o establecimiento. 

 

 Recursos financieros 

Se basa al factor económico, de donde proviene y a que destino 

se va dirigir o presupuestar el dinero que se tiene recaudado o 

es capital de la organización. 

 

 Recursos materiales 

Se denomina materiales todos los bienes que sirven o son 

utilizados para cumplir con nuestro trabajo, es decir que 

podemos hablar sobre una oficina y en donde podemos 

encontrar una seria materiales como el papel, lapiceros, hojas, 

archivadores, etc. 

 

 Comunicación 

La comunicación muy necesaria dentro una organización ya que 

este factor puede lograr el buen rendimiento laboral de los trabajadores 

en la producción de bienes y servicios, a la vez podemos detectar las 
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actitudes negativas de los trabajadores, para eso es importante tener una 

comunicación fluida del jefe asia a los trabajadores y de los trabajadores 

asia los jefes, solo así alcanzaremos nuestros objetivos propuestos.  

 

 Las personas 

 Las personas requieren mayor coordinación con los jefes de 

áreas o encargados de una oficina para realizar un trabajo 

eficiente y eficaz. 

 

 Mensaje 

El mensaje de comunicarse con los trabajadores debe ser de 

una forma amable, compresivo, escuchar y cooperar las 

inquietudes que tiene las personas dentro de una organización. 

 

 La escucha activa 

Nos referimos en escuchar las recomendaciones de forma 

activo y consciente, así también tomar interés a las personas 

que están explicando. 

 

 Motivación laboral 

Otro de los factores dentro una organización, es la motivación 

laboral, esto se basa en reconocer el esfuerzo que realiza el trabajador 

dentro de la organización con las tareas asignadas y en lo cual es 

necesario dar incentivos económicos, dar otras opciones que beneficie al 
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trabajador, no obstante, a eso el trabajador rinde y hace bien su trabajo 

ya sea en un corto tiempo o realice una producción buena.  

 

 Incentivos 

Son consideraciones o valorar el esfuerzo que realiza una 

persona al momento de realizar sus tareas o en otras 

circunstancias también se puede decir trabaja horas extras y 

este esfuerzo es recompensado. 

 

 Esfuerzo 

Acto que realiza el ser individuo al cumplir su trabajo de forma 

eficiente y eficaz. 

 

 Ambiente  

Se denomina al lugar donde el personal que labora dentro de 

un establecimiento a ese se le denomina ambiente laboral. 

Lugar donde hace su trabajo y cumple sus funciones como 

trabajador de esa área. 

 

 Trabajo en equipo 

Las cosas se pueden hacer bien en un corto tiempo, ese es la razón 

que debemos tener presente en cada paso que demos o en cada 

momento o circunstancia que estemos. El trabajo en equipo nos ahorra 

tiempo, recursos, orden, diciplina y sobre todo realizamos el trabajo en 

conjunto en un corto tiempo. 
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 Participación  

La participación es un acto donde todos colaboran o opinan de 

cómo debe ser y de qué forma se debe de actuar. Es decir, 

tenemos una actividad de realizar la capacitación a un grupo de 

personas. Esta actividad merece de un plan, además se 

requiere personal, presupuesto, todos lo que son parte de este 

grupo están en la obligación de participar y apoyar en cada paso 

que de la comisión. 

 

 Compromiso 

el trabajador debe comprenden que su esfuerzo se debe marcar 

la diferencia en la entidad que labora y la entidad debe estar 

comprometido en cumplir con los beneficios asignadas a las 

personas que forman parte de esta organización. 

 

 Confianza  

El trabajador debe de dar confianza a la organización ya que la 

organización cuenta con su servicio del trabajador y así también 

la organización debe de dar confianza a la población y a cambio 

de esto se tiene el resultado de respaldo de la población y 

popularidad de la autoridad encargado. 
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3.3. MARCO CONCEPTUAL 

 

 Cultura: 

La cultura es definida como el comportamiento de las personas que 

comparten entre si dentro se las organizaciones en donde es 

incluido los lenguajes, las costumbres, sus creencias que tienen o 

demuestran en sus funciones asignadas dentro de la entidad. 

 

 Creencias: 

Es la manifestación o interpretación de como ves, tu al mundo o 

algo que te rodea, en donde lo puedes percibir si es la buena opción 

o la malo alternativa. 

 

 Costumbres: 

es la forma de comportamiento que realizas dentro de una 

sociedad o llamado comunidad, en donde se percibe las fiestas 

patronales, las ofrendas, artesanías o lenguajes que se practican 

en pueblo. 

 

 Desempeño: 

Esta palabra se define como el rendimiento o esfuerzo que realiza 

un trabajador al momento de realizar en las actividades asignadas 

dentro de su centro laboral. 
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 Distrito 

Son las delimitaciones políticas y administrativos dentro un territorio 

ya sea una ciudad o una población que cuya jurisdicción sea 

demarcada geográficamente y que esta población tenga función 

pública y funciones administrativas. 

 

 Hábitos 

Se considera como una conducta que se repite en todo momento y 

de esta manera de actuar, forma parte de nuestra vida cotidiana y 

en las actividades asignadas dentro de la organización. 

  

 Labor: 

Se define como el trabajo, actividad, funciones asignadas, tareas 

y otras por especificar. 

 

 Municipio 

Entidad pública que presta servicios y da soluciones a las necesitas 

o problemas que tienen los habitantes de un pueblo y a la vez se 

puede decir que tienen la función administrativa y es dirigido por 

una autoridad electa cada cierto periodo. 

 

 Organización: 

Se precisa que son un grupo de personas humanas que es 

construida o reconstruida para lograr a alcanzar sus objetivos 

propuestos. 
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 Rendimiento 

Hacemos la referencia como el producto, las utilidades que se da 

al momento de rendir o dar algo a alguien. 

 

 Tiempo 

Es la duración de bienes donde se determina como las épocas, el 

periodo, la hora, los días, la semana o siglos. 
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CAPÍTULO IV. 

 HIPÓTESIS 

4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

 

 La cultura organizacional se relaciona de forma directa y 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024 

 

4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICO 

 

 Las normas organizacionales se relacionan de manera directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 

 

 El clima laboral se relacionan forma directa y significativamente con 

el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 

 

 El liderazgo se relaciona de forma directa y significativamente con 

el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 

 

 El desarrollo profesional se relaciona de manera directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 
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4.3. LAS VARIABLES 

 

 Cultura organizacional 

dimensiones 

1.Normas Organizacionales 

2.Clima Laboral 

3.Liderazgo 

4.Desarrollo Profesional 

 

 Desempeño laboral 

dimensiones 

1.Recusos Adecuados 

2.Comunicacion 

3.Motivacion Laboral 

4.Trabajo en Equipo 
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4.4. CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
Tabla 1 
 Cuadro Operacional de Variables 

Nota**. Cuadro de Operacionalización

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA 

Variable 1 

Cultura 

Organizacional 

Se precisa que la cultura de una 

organización es la conducta o 

costumbre que tiene cada 

persona dentro de una entidad 

las cuales se basa también en los 

principios, costumbres tiene las 

personas y los hábitos de 

sociedad entera.  

La cultura organizacional se 

operacionalizará a través de los 

instrumentos de los interrogantes 

de lo cual se dará la evaluación a los 

efectos que permitiera a cultura 

organizacional que consta de 24 

ítems, en lo cual se distribuye en las 

dimensiones de normas, clima 

laboral, liderazgo y desarrollo 

profesional. 

1.Normas 

Organizacionales 

 

2.Clima Laboral 

3.Liderazgo 

 

4.Desarrollo 

Profesional 

1.1. Conducta 

 1.2. Reglamentos 

1.3. Misión Visión 

2.1. Expectativas 

2.2. Motivaciones 

2.3. Actitud 

3.1. Orientación 

3.2. Entusiasmo 

3.3. Experiencia 

4.1. Capacitación 

4.2. Ascenso 

4.3. Autorrealización 

1-3 

 

4-6 

 

7-9 

10-12 

-Nunca 

-A veces 

-Siempre 

-Casi 

Siempre 

Variable 2 

Desempeño 

Laboral 

 Es el rendimiento de las 

personas que cuando realiza una 

actividad según las funciones 

que se les asigna dentro una 

entidad o un ambiente que se va 

desempeñar. 

El desempeño laboral se 

operacionalizará en base a los 

instrumentos de los interrogantes 

de las evaluaciones, sobre el 

desempeño laboral que tiene unas 

preguntas de 24 ítems en la cual se 

distribuye en las dimensiones de 

recursos, comunicación, 

motivación y trabajo en equipo.  

1.Recusos 

Adecuados 

 

2.Comunicacion 

3.Motivacion 

Laboral 

 

4.Trabajo en 

Equipo 

1.1. Humanos 

1.2. Financieros 

1.3. Materiales 

2.1. Personas 

2.2. Mensajes 

2.3. Escuchar 

3.1. Incentivos 

3.2. Esfuerzo 

3.3. Ambiente 

4.1. Participación 

4.2. Compromiso 

4.3. Confianza 

13-15 

16-18 

 

19-21 

22-24 

-Nunca 

-A veces 

-Siempre 

-Casi 

siempre 
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CAPÍTULO V.  

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

 

Se utiliza un método estructurado, que incluye la recolección de 

datos, al mismo tiempo se necesita probar la hipótesis del trabajo de 

investigación, en el cual se perciben mediciones numéricas y el 

correspondiente análisis estadístico, su propósito es establecer patrones 

de comportamiento y al mismo tiempo se pone a prueba la teoría del 

tiempo. Luego se identifica la investigación cuantitativa.  

 

5.2. MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

En este estudio se utilizaron pensamientos generales y específicos. 

Los procedimientos utilizados deben estar de acuerdo con las normas, 

disposiciones legales y valores prácticos. El objetivo de este método es 

muy preciso y consiste en obtener conclusiones de gran importancia que 

ayuden a la sociedad a encontrar las preguntas y respuestas necesarias. 

Por eso esta investigación se llama método deductivo. 

 

5.3. TIPO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

La investigación es de tipo aplicada, porque propone la 

transformación del conocimiento puro y útil. Su propósito es encontrar y 

consolidar el conocimiento y su uso apropiado para enriquecer el 
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patrimonio cultural y científico, así como desarrollar tecnologías modernas 

en beneficio de la sociedad o el país. 

 

5.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

 

Este estudio corresponde a un nivel correlacional y su propósito 

es probar la relación porcentual entre las dos variables de estudio y estas 

variables. 

 

5.5. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

Este estudio es de naturaleza (no experimental). Solo 

describiremos los resultados cuando encontremos una respuesta y no 

manipularemos ninguna variable del estudio, y realizaremos análisis 

estadísticos de los datos recopilados en este estudio. investigación. 

 

5.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

 

 5.6.1. La población 

La población que se considera en el trabajo de investigación es 

un total de 55 trabajadores de la municipalidad de distrito de San Miguel. 

 

Arias (2006) define una población como "un grupo finito o infinito 

de elementos que tienen características comunes a partir de las cuales 

se pueden extender inferencias" 
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 5.6.2. La muestra 

 

Tamayo (2006) indica que el muestreo es un grupo de actividades 

en las que se lleva a cabo un examen de la distribución de ciertas 

características de una población o comunidad entera, con base en 

observaciones de la porción de la población tomada en cuenta. 

 

 

 

 

      55 (1.96)2 0,5. 0,5 
    n = ----------------------------------------------------- 

(0,05)2 (55 - 1) + (1.96)2 0,5. 0,5. 
 
 
 

               55. 3,8416 x 0,5 x 0,5 
    n = ----------------------------------------------- 

0.0025 .54 + 3,8416. 0,25  
 
 
 

          211.288 x 0.25 

Formula: 

          N. Z2.  p. q  
    n = ---------------------------------- 

d2 (N - 1) + Z2. p. q 

 n = Tamaño de muestra 

 N = Total de población 55 

 Z = Nivel de confianza 1.96 

 P = Probabilidades de éxito 0.5 

 q = 1- p probabilidades de fracaso 0,5 

 d = Precisiones del máximo error admitido 0.05 
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    n = --------------------------- 
0,135 + 0,9604 
 
 

           52,822 
    n = ------------------ 

1,0954 
 
 

  n = 48       

      
El número de muestra viene dado por la fórmula, por lo que la respuesta 

es 48.221654190250. Este estudio no utiliza el método de redondeo por 

lo que el tamaño de la muestra es de 48 personas. 

 

5.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

 5.7.1. Técnicas 

 

Se utilizó el método de encuesta poblacional incluido en el estudio, 

cuyos resultados permitieron alcanzar los objetivos del estudio. 

 

 5.7.2. Instrumentos 

 

La herramienta de trabajo que fue empleado es el cuestionario, la 

cual se utiliza para realizar una adecuada encuesta y obtener las 

respuestas necesarias que ayuden a lograr el objetivo del trabajo de 

investigación. 
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5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

 

 5.8.1. La confiabilidad 

Según Hernández. (2014) establece que "la confiabilidad de 

un instrumento de medición se determina mediante una variedad 

de métodos y se refiere al grado en que el uso repetido del mismo 

objeto de prueba produce resultados similares". 

 

De acuerdo a Goetz (1988) indica "como expresión del grado 

de acuerdo de interpretación entre diferentes observaciones, 

apreciaciones o valoraciones de un mismo fenómeno". 

 

EL COEFICIENTE DE ALFA DE CRONBACH 

Se Utiliza en el diseño no – experimental.  

De acuerdo al autor “Oviedo Campo” menciona que 

 “0,60 es menor que 0,70 dice que no confiable o no 

es aceptable”. 

 “0,70 es mayor a 0,90 indica que si es confiable y 

aceptable”. 

Estadística de confiabilidades 

Alfa de Cronbach’s N de elementos 

,939 24 
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 5.8.2. La validez 

En este estudio vamos a considerar a especialistas que puedan 

validar el instrumento del estudio y será de la siguiente forma. 

 

Especialista N° 1: Doctor: Roberto Paye Colquehuanca 

 

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTOS DE DATOS 

 

En el proceso de tratar los datos para alcanzar a nuestro objetivo 

del estudio se procesa de la siguiente manera. 

 

o Elaboración del cuestionario 

o Realizar el plan piloto 

o Hacer la encuesta correspondiente 

o Verificar el cuestionario 

o Procesar en Excel 

o Insertar la tabulación de Excel a spss 

o Extraer la fiabilidad 

o Extraer la contrastación de hipótesis del estudio 

o Extraer la prueba de normalidad del estudio 

o Extraer la relacion de las variables del estudio 

 

5.10. DISEÑO Y CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
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En la investigación, se puede utilizar el coeficiente de Spearman o 

Pearson para medir el contraste con nuestra hipótesis, se medirá 

mediante el coeficiente t-b de Kendall y la relación se medirá mediante la 

prueba de validez de los estándares, la cultura organizacional y la 

eficiencia laboral de los empleados del gobierno del condado. San Miguel 

Juliaca 2024. 

 

5.10.1. EL PLANTEAMIENTO HIPÓTESIS GENERAL 

 

 

. 

5.10.2. EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

 

Los niveles de significancia se basan en los siguientes supuestos: 

a = 0,05, este porcentaje corresponde al 5%.  

 

5.10.3. LA PRUEBA ESTADÍSTICA. 

 

H1. NO La cultura organizacional no se relaciona de forma directa y 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024 

 

Ha. SI La cultura organizacional si se relaciona de forma directa y 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024 
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Las pruebas estadísticas utilizadas en este estudio se basan 

en la estadística tau b de Kendall. 

 

5.10.4. EL CÁLCULO DE P VALOR. 

 

Tabla 2 
  P- Valor de HG 

Medidas simétricas 

 Valores 
  Errores de estándar 

asintóticos a 

T 

aproximada

s b 

Significaciones 

aproximadas 

Ordinales 

por 

ordinales 

Tau-b 

de 

Kendall 

,761 ,071 4,909 ,000 

N de casos válidos 48    

Nota*. Contrastación de hipótesis general 

 

5.10.5. LA DECISIÓN 

  

La investigación siempre prueba hipótesis contrastantes. En este 

caso, analizamos la actividad de HG con el estadístico de Taub-Kendall y 

el resultado del valor P de 0,000 equivale a un nivel de significancia de 

0,05 y concluimos que el resultado del valor P en el estudio Este estudio 

es menor que el nivel de significancia y en este sentido puedo confirmar 

que existe relación entre ambos factores o variables de estudio, como la 

cultura organizacional y el desempeño laboral de los participantes. 

Comuna de San Miguel, provincia de San Román. 

 

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICO UNO 
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5.10.2. EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

Los niveles de significancia se basan en los siguientes supuestos: 

a = 0,05, este porcentaje corresponde al 5%.  

 

5.10.3. LA PRUEBA ESTADÍSTICA. 

Las pruebas estadísticas utilizadas en este estudio se basan 

en la estadística tau b de Kendall. 

 

5.10.4. EL CÁLCULO DE P VALOR. 

Tabla 3 
  P-Valor HE N°1 

Medidas simétricas 

     Valores 
Error estándares 

asintóticos a 

T 

aproximadas b 

Significaciones 

aproximadas 

Ordinales 

por 

ordinales 

Tau-b de 

Kendall 
,769 ,075 4,918 ,045 

N de casos válidos 48    

Nota*. Contrastación de hipótesis especifico uno 

H1. NO Las normas organizacionales se relacionan de manera 

directa y significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 

Ha. SI Las normas organizacionales se relacionan de manera 

directa y significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 
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5.10.5. LA DECISIÓN 

 

La investigación siempre prueba hipótesis contrastantes. En este 

caso analizamos una hipótesis específica que fue probada utilizando el 

estadístico Tau b de Kendall y el resultado obtenido es un valor P de 

0.045, el cual tiene una significancia de 0.05 y determinamos que el 

resultado del valor p en este estudio es menor que el nivel de significancia 

y en este sentido puedo confirmar que existe relación tanto entre los 

componentes o variables del estudio, como la cultura organizacional y la 

capacidad. Actividad del municipio regional de San Miguel, perteneciente 

a la provincia de San Román 

 

 PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICO DOS 

 

 

 

5.10.2. EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

H1. NO El clima laboral se relacionan forma directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 

 

Ha. SI El clima laboral se relacionan forma directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 
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Los niveles de significancia se basan en los siguientes supuestos: 

a = 0,05, este porcentaje corresponde al 5%.  

 

5.10.3. LA PRUEBA ESTADÍSTICA. 

 

Las pruebas estadísticas utilizadas en este estudio se basan 

en la estadística tau b de Kendall. 

 

5.10.4. EL CÁLCULO DE P VALOR. 

Tabla 4 
  P-Valor HE. N°2 

Medidas simétricas 

     Valores 
Error estándares 

asintóticos a 

T 

aproximadas b 

Significaciones 

aproximadas 

Ordinales 

por 

ordinales 

Tau-b de 

Kendall 
,764 ,069 3,910 ,010 

N de casos válidos 48    

Nota*. Contrastación de hipótesis especifico dos 

 

5.10.5. LA DECISIÓN 

 

La investigación siempre prueba hipótesis contrastantes. En este 

caso analizamos específicamente la Hipótesis Dos, que se trata con el 

estadístico Tau b de Kendall y da un valor P de 0,010, equivalente al nivel 

de significancia., igual a 0.05, concluimos que los resultados del valor p 

en este estudio son menores que el nivel de significancia y en este 

sentido, puedo confirmar que existe relación tanto entre los componentes 
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y variables de la investigación como la organizacional. cultura y 

desempeño. Actividad del municipio regional de San Miguel, 

perteneciente a la provincia de San Román. 

 

  PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICO TRES 

 

 

 

5.10.2. EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

 

Los niveles de significancia se basan en los siguientes supuestos: 

a = 0,05, este porcentaje corresponde al 5%.  

 

5.10.3. LA PRUEBA ESTADÍSTICA. 

 

Las pruebas estadísticas utilizadas en este estudio se basan 

en la estadística tau b de Kendall. 

 

H1. NO El liderazgo se relaciona de forma directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 

 

Ha. SI El liderazgo se relaciona de forma directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 
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5.10.4. EL CÁLCULO DE P VALOR. 

 

Tabla 5 
  P-Valor HE. N°3 

Medidas simétricas 

     Valores 
Error estándares 

asintóticos a 

T 

aproximadas b 

Significaciones 

aproximadas 

Ordinales 

por 

ordinales 

Tau-b de 

Kendall 
,763 ,068 3,905 ,030 

N de casos válidos 48    

Nota*. Contrastación de hipótesis especifico tres. 

 

5.10.5. LA DECISIÓN 

 

La investigación siempre prueba hipótesis contrastantes. En 

este caso analizamos la Tercera Hipótesis Específica, la cual se 

trata con el estadístico Tau b de Kendall y arroja un valor P de 

0,030, equivalente al nivel de significancia. , igual a 0.05, 

concluimos que los resultados del valor p en este estudio son 

menores que el nivel de significancia y en este sentido, puedo 

confirmar que existe relación tanto entre los componentes y 

variables de la investigación como la organizacional. cultura y 

desempeño. Actividad del municipio regional de San Miguel, 

perteneciente a la provincia de San Román. 

 

 PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICO CUATRO 
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5.10.2. EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

 

Los niveles de significancia se basan en los siguientes supuestos: 

a = 0,05, este porcentaje corresponde al 5%.  

 

5.10.3. LA PRUEBA ESTADÍSTICA. 

 

Las pruebas estadísticas utilizadas en este estudio se basan 

en la estadística tau b de Kendall. 

 

 

5.10.4. EL CÁLCULO DE P VALOR. 

 

 

 

 

H1. NO El desarrollo profesional se relaciona de manera directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 

 

Ha. SI El desarrollo profesional se relaciona de manera directa y 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca 2024. 
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Tabla 6 
  P-Valor HE. N°4 

Medidas simétricas 

     Valores 
Error estándares 

asintóticos a 

T 

aproximadas b 

Significaciones 

aproximadas 

Ordinales 

por 

ordinales 

Tau-b de 

Kendall 
,760 ,066 3,901 ,025 

N de casos válidos 48    

Nota*. Contrastación de hipótesis especifico cuatro 

 

5.10.5. LA DECISIÓN 

 

La investigación siempre prueba hipótesis contrastantes. En este 

caso, analizamos específicamente la Hipótesis Cuatro, que se trata con el 

estadístico Tau b de Kendall y da un valor P de 0,025, equivalente al nivel 

de significancia. , igual a 0.05, concluimos que los resultados del valor p 

en este estudio son menores que el nivel de significancia y en este 

sentido, puedo confirmar que existe relación tanto entre los componentes 

y variables de la investigación como la organizacional. cultura y 

desempeño. Actividad del municipio regional de San Miguel, 

perteneciente a la provincia de San Román. 
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CAPÍTULO VI.  

RESULTADOS Y DISCUSIONES 

6.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

 

Después obtener la información que necesitábamos para alcanzar el objetivo del 

estudio, pasamos por varios procedimientos y se puede obtener la prueba de 

normalidad y las correlaciones del objetivo general y especificas 

 

 PRUEBA DE NORMALIDAD 

Tabla 7 
 La Prueba de Normalidad 

  Nota*. La prueba de normalidad 

 

 Decisión  

Luego de implementar el proceso en Microsoft spss, se realizó la 

prueba de normalidad y se explica que cuando la población es mayor a 50 

se utilizara el kolmogorov y cuando es menor a 50 se utiliza el shapiro 

wilk. Cabe indicar que en este estudio se empleó el shapiro wilk por que 

la población es de 48 personas, así como se muestra en la tabla, el valor 

p del estudio es 0.000, este es un resultado menor que el nivel de 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov - Smirnova Shapiro - Wilk 

Estadísticos gl Sig. Estadísticos gl Sig. 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 
,061 48 ,200* ,922 48 ,000 

DESEMPEÑO 

LABORAL 
,061 48 ,200* ,922 48 ,000 
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significancia de 0.05, por lo que se puede decir que el estudio tiene una 

distribución normal.  

 

CORRELACIÓN DEL OBJETIVO GENERAL 

Tabla 8 
  Relacion del objetivo General 

Nota**. Las correlaciones son significativas en niveles de 0,01. 

 

Figura 1 
  Objetivo General - Dispersión de puntos 

 

  DECISIÓN  

 

 

En la tabla y figura del primer objetivo general se muestra 

claramente el índice de correlación entre la variable cultura organizacional 

Correlaciones 

 
CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Correlación de Pearson 1 ,879** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 48 48 

DESEMPEÑO LABORAL 

Correlación de Pearson ,879** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 48 48 
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y el desempeño laboral en el distrito de San Miguel, y este índice es de 

0.879, estos datos corresponden al 87.9%. relación directa y la 

importancia de la cultura organizacional y la productividad laboral del 

municipio del distrito de San Miguel Juliaca, 2024. 

 

CORRELACIÓN DEL OBJETIVO ESPECÍFICO UNO 

Tabla 9 
  Relación del Objetivo Especifico N° 1 

Correlaciones 

 
NORMAS 

ORGANIZACIONALES 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

NORMAS 

ORGANIZACIONALES 

Correlación de 

Pearson 
1 ,888 

Sig. (bilateral)  ,045 

N 48 48 

DESEMPEÑO LABORAL 

Correlación de 

Pearson 
,888 1 

Sig. (bilateral) ,045  

N 48 48 

 Nota**. Relación de normas organizacionales y desempeño laboral 

 

Figura 2 
  Objetivo Especifico uno - dispersión de puntos 
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La tabla y figura de la primera meta específica muestran claramente 

la relación de correlación entre el tamaño organizacional y la productividad 

laboral en la región San Miguel. Esta relación es de 0.888, esta cifra 

equivale a una relación de 88.8%. Relación directa y significativa entre 

normas organizacionales y desempeño en el municipio del distrito de San 

Miguel Juliaca, 2024. 

 

CORRELACIÓN DEL OBJETIVO ESPECÍFICO DOS 

Tabla 10 
  Relación de Objetivo Especifico N°2 

Correlaciones 

 
CLIMA 

LABORAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

CLIMA LABORAL 

Correlación de Pearson 1 ,973 

Sig. (bilateral)  ,010 

N 48 48 

DESEMPEÑO LABORAL 

Correlación de Pearson ,973 1 

Sig. (bilateral) ,010  

N 48 48 

 Nota**. Relación de clima laboral y desempeño laboral 

 
Figura 3 

  Objetivo Especifico dos - Dispersión de puntos 
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En el cuadro y figura de la segunda meta específica se puede 

observar claramente que la relación de correlación entre el tamaño del 

ambiente de trabajo y la productividad laboral en la región San Miguel es 

de 0.973, estos datos corresponden a que el 97.3% de las relaciones son 

directas. . y existe gran importancia entre el clima laboral y el desempeño 

laboral de la Municipalidad Distrital de San Miguel Juliaca, 2024. 

 

CORRELACIÓN DEL OBJETIVO ESPECÍFICO TRES 

Tabla 11 

  Relación de Objetivo Especifico tres 

Correlaciones 

 LIDERAZGO 
DESEMPEÑ

O LABORAL 

LIDERAZGO 

Correlación de Pearson 1 ,886 

Sig. (bilateral)  ,030 

N 48 48 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Correlación de Pearson ,886 1 

Sig. (bilateral) ,030  

N 48 48 

 Nota**. Relación de liderazgo y desempeño laboral 

 
Figura 4 

  Objetivo Especifico tres - Dispersión de puntos 
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En la tabla y figura del tercer objetivo específico se muestra 

claramente la relación de correlación entre la medida de liderazgo y el 

desempeño laboral en la región San Miguel, y su relación es de 0.886, 

estos datos corresponden al 88.6%. relación directa y vital importancia 

entre el liderazgo y el trabajo productivo de los municipios del distrito de 

San Miguel Juliaca, 2024. 

 

CORRELACIÓN DEL OBJETIVO ESPECÍFICO CUATRO 

Tabla 12 
 Relación de Objetivo Especifico cuatro 

Correlaciones 

 
DESARROLLO 

PROFESIONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

DESARROLLO 

PROFESIONAL 

Correlación de Pearson 1 ,876* 

Sig. (bilateral)  ,025 

N 48 48 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Correlación de Pearson ,876* 1 

Sig. (bilateral) ,025  

N 48 48 

      Nota*. Las correlaciones son significativas en niveles 0,05 

Figura 5 
  Objetivo Especifico cuatro - Dispersión de puntos 
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En la tabla y figura de la cuarta meta específica se muestra 

claramente la ratio de correlación que mide el desarrollo profesional y la 

productividad laboral en el condado de San Miguel, esta ratio es de 0.876, 

estos datos corresponden al 87.6 %. relación directa. y la importancia de 

desarrollar la experiencia y el desempeño del Municipio del Condado de 

San Miguel Juliaca para el año 2024. 
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6.2. DISCUSIONES DE RESULTADOS 

 

En este estudio, los valores estadísticos siempre se analizan a partir de la 

idoneidad de la hipótesis y hacemos análisis HG donde trabajamos con el valor 

del estadístico tau b de Kendall, lo que lleva a que el valor P sea 0,000. , el cual 

es igual al nivel de significancia de 0.05 y podemos concluir que el resultado del 

valor p es menor que el nivel de significancia y entonces puedo confirmar que 

existe relación tanto entre los componentes o variables del estudio como la 

cultura organizacional y desempeño laboral. En el cuadro número 8 del primer 

objetivo general se muestra claramente la correlación porcentual de la variable 

cultura organizacional y desempeño laboral de la región San Miguel y su relación 

es de 0.879, estos datos corresponden al 87,9%. relación directa. y la 

importancia de la cultura y el desempeño organizacional en la Municipalidad 

Distrital de San Miguel Juliaca 2024. Apenas tuvimos problemas durante nuestra 

investigación porque todo el personal cooperó conmigo y con mi investigación y 

con este gesto pudimos lograr nuestros objetivos de investigación. 

 

Teniendo en cuenta nuestra experiencia internacional, acudimos al 

estudio de Puente y Ordoñez (2021) “La cultura organizacional y su impacto en 

la recuperación de la cartera crediticia de la cooperativa de ahorro y crédito 

Crecer Ltda”. Agencia Quito 2020 El propósito es diagnosticar la cultura 

organizacional para conocer cómo afecta la recuperación de la cartera de crédito 

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito. Como resultado, las cooperativas están 

orientadas a reglas, pero no son flexibles, y las políticas en sí mismas no son 

adaptables. Entonces mi investigación tiene un objetivo común y podemos ver 
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claramente la relación de correlación entre la variable cultura organizacional y el 

desempeño laboral en la zona de San Miguel y esta relación es de 0.879, 

correspondiendo estos datos al 87.9%. Relación directa y significativa entre la 

cultura organizacional y el desempeño laboral del Municipio del Condado de San 

Miguel Juliaca, 2024. Por lo tanto, el estudio de Puente y Ordoñez no examinó 

su relación como lo hizo el estudio actual. 

 

De acuerdo con el precedente nacional, se reconsideró el estudio de 

Damián y Urbina. (2022) en un artículo de investigación titulado “Cultura 

organizacional y productividad de los empleados en el área metropolitana del 

condado de Túcume”. Por lo tanto, el propósito es también determinar la 

influencia que existe a través de la cultura organizacional y el desempeño laboral 

de los empleados de la ciudad del condado de Túcume, por lo que finalmente 

concluyo que existe una influencia positiva significativa entre las dos variables 

según los estudios. Mientras tanto, en mi investigación realizada y con un 

propósito general, se puede apreciar claramente cuál es la relación de 

correlación de las variables cultura organizacional y desempeño laboral del 

distrito de San Miguel en la tabla número 8 y su relación es de 0.879, dato 

correspondiente al 87.9 por ciento. relación simple y significativa entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de San Miguel 

Juliaca al 2024, por ello, se comparó un estudio a nivel nacional y el estudio 

encontró que son cercanos como no iguales. 

 

Desde una perspectiva regional, comparamos esto con la investigación de 

Flores (2022), quien presentó su tesis doctoral titulada “La cultura organizacional 
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y su relación con la calidad de servicio del comité de la Comisión PNP a la 

comunidad de Capachica”. Cuando determiné la correlación que existe entre la 

cultura organizacional y la calidad de los servicios comunitarios que brinda el 

personal del Departamento de Policía de la PNP Capachica, finalmente llegué a 

una conclusión que confirma la correlación positiva promedio entre ambas 

variables del estudio. afuera. Mientras tanto, mi investigación muestra 

claramente cuál es la relación de correlación de la variable cultura organizacional 

y desempeño laboral en la región San Miguel y su relación es de 0.879, estos 

datos corresponden al 87.9%. relación entre cultura organizacional. y los 

resultados del municipio de San Miguel Juliaca en 2024. Por tanto, se puede 

decir que, en el aspecto regional, los estudios en realidad se superponen en el 

grado de dependencia de una misma variable.
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Con base a nuestro objetivo general, el valor P es  de 0.000, lo que 

corresponde a un nivel de significancia de 0.05, lo que significa que este 

resultado del valor p es menor que el nivel de significancia y por lo tanto 

representa claramente el porcentaje de correlación que tiene la variable de la 

cultura organizacional y desempeño laboral del Municipio de San Miguel y tiene 

una relacion de 0.879, este dato corresponde al 87.9% de la relación directa y 

significativa entre cultura organizacional y desempeño laboral del Municipio 

Distrital de San Miguel Juliaca en el 2024. 

 

SEGUNDA: Con base en nuestro objetivo específico tenemos un valor P de 

0.045 que equivale a un nivel de significancia de 0.05, y determinamos que los 

resultados del valor p en este estudio son menores que el nivel de significancia 

y de acuerdo a En este sentido, tenemos Se puede observar claramente la 

correlación porcentual con el aspecto normas organizacionales y desempeño 

laboral en el distrito de San Miguel, la cual tiene un ratio de 0.888, este dato 

corresponde al 88.8% de las relaciones directas y significativas entre normas 

organizacionales y desempeño laboral en el distrito. . Municipio de San Miguel 

Juliaca 2024  

 

TERCERA: Según el segundo objetivo específico, el valor p es 0.010, lo que 

corresponde a un nivel de significancia de 0.05, y encontramos que los 

resultados del valor p en este estudio son menores que el nivel de significancia, 

y en este sentido, la correlación Se puede observar claramente la relación de los 

aspectos del clima laboral con el desempeño laboral en el cantón de San Miguel 
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y tiene un ratio de 0.973, este dato corresponde al 97.3% de la relación directa y 

significativa entre el clima laboral y la productividad laboral en el casco urbano 

de San Miguel. distrito de Juliaca 2024. 

 

CUARTA: De acuerdo a nuestro tercer objetivo específico tenemos un valor P 

de 0.030 el cual equivale a un nivel de significancia de 0.05 el cual determinamos 

que los resultados del valor p del estudio son menores al nivel de significancia y 

de acuerdo a En este sentido podemos claramente Véase el porcentaje que mide 

liderazgo y productividad en el condado de San Miguel y tiene un ratio de 0.886, 

este dato corresponde al 88.6% de la relación directa e importante entre 

liderazgo y desempeño en el condado urbano de San Miguel. Miguel Juliaca 

2024.  

 

QUINTA: Con base en nuestro cuarto objetivo específico, tenemos un valor P de 

0.025 equivalente a un nivel de significancia de 0.05, que es menor que el valor 

establecido y luego podemos ver claramente la relación de correlación entre las 

medidas de desarrollo profesional y el desempeño laboral en el condado de San 

Miguel. tiene una ratio de 0,876, estos datos corresponden al 87,6%. relación 

directa y significativa entre el desarrollo de carrera y el desempeño laboral del 

municipio distrital de San Miguel Juliaca al 2024. 
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RECOMENDACIONES 

 

Primera: En consonancia con nuestro objetivo común, se recomienda a 

la gerencia de recursos humanos de la municipalidad de san miguel a 

brindar capacitación continua sobre las normas de la vida diaria y las 

disposiciones constitucionales de nuestro estado del Perú y el lugar de 

aplicación. Esta capacitación puede brindar la mejor oportunidad de hacer 

el buen trabajo.  

 

Segunda: Se sugiere al gerente de recursos humanos de la municipalidad 

San Miguel a abordar la cultura organizacional de nuestros empleados y 

realizar talleres y evaluaciones comparativas organizacionales para 

mejorar la productividad de los empleados de la municipalidad de San 

Miguel.  

 

Tercera: Se recomienda a las gerencias de la municipalidad distrital de 

San Miguel a implementar estrategias y mejorar las áreas de trabajo para 

crear un ambiente de trabajo eficiente y eficaz para aumentar la 

productividad de los empleados. 

 

Cuarta: Recomendamos a la gerencia de recursos humanos de la 

municipalidad de San Miguel que lleve a cabo las audiencias, capacitación 

y actividades de liderazgo en las que todos los empleados puedan 

participar para liderar una organización unificada, comprometida y lista 

para mejorar su desempeño. 
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Quinta:  En mi opinión, recomiendo a la gerencia de recursos humanos 

de la municipalidad distrital de San Miguel que contrate empleados 

idóneos para cada área, para que el empleado se desarrolle 

profesionalmente y logre los mejores resultados laborales en todas las 

oficinas de nuestra municipalidad. 
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ANEXOS 



 

Anexo N° 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD 

DISTRITAL DE SAN MIGUEL JULIACA 2024 

Problema Objetivos Hipótesis Variables/ 

Dimensiones 

Indicadores Diseño 

metodológico 

Población 

y muestra 

Problema General 

¿Cómo la cultura 

organizacional se 

relaciona con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

municipalidad distrital de 

san miguel Juliaca 2024? 

 

Problema Específico 

¿Cómo las normas 

organizacionales se 

Objetivo General. 

Determinar la relacion 

entre cultura 

organizacional y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

San Miguel Juliaca 2024 

 

Objetivo Específico. 

Determinar la relacion 

entre las normas 

Hipótesis General 

La cultura organizacional se 

relaciona de forma directa y 

significativamente con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San 

Miguel Juliaca 2024 

 

Hipótesis Específico 

Las normas organizacionales 

se relacionan de manera 

Variable 1 

CULTURA 

ORGANIZACION

AL 

Dimensión 

NORMAS 

ORGANIZACION

ALES 

 

 

Dimensión 

CLIMA 

LABORAL 

 

 

Dimensión 

LIDERAZGO 

Indicadores 

 

 

 

 

1.1. Código de 

Conduta 

1.2. Reglamento 

1.3. Misión y 

Visión 

 

 

 

2.1. 
Expectativas 

2.2. 

Motivaciones  

2.2. Actitud 
 

 

3.1. 

Orientación 

3.2. 

Entusiasmo 

Enfoque de 

investigación 

 

“Cuantitativo” 

 

Método de 

investigación 

 

“Hipotético – 

deductivo” 

 

Tipo de 

investigación 

 

“Aplicada” 

Población 

La 

población 

está 

conformad

a por 55 

trabajador

es  

  

Muestra: 

la muestra 

fue de 48 

trabajador

es. 



 

relacionan con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

San Miguel Juliaca 2024? 

 

¿Cómo el clima laboral se 

relaciona con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

San Miguel Juliaca 2024? 

 

¿Cómo el liderazgo se 

relaciona con el 

organizacionales y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

San Miguel Juliaca 2024. 

 

Determinar la relacion 

entre el clima laboral y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad distrital de 

San Miguel Juliaca 2024. 

 

Determinar la relacion 

entre el liderazgo y el 

directa y significativamente 

con el desempeño laboral en 

los trabajadores de la 

municipalidad distrital de san 

miguel Juliaca 2024. 

 

El clima laboral se relacionan 

forma directa y 

significativamente con el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la 

municipalidad distrital de san 

miguel Juliaca 2024. 

 

El liderazgo se relaciona de 

forma directa y 

significativamente con el 

 

 

 

Dimensión 

DESARROLLO 

PROFESIONAL 

 

 

 

 

 

Variable 2 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Dimensión 1 

RECURSOS 

ADECUADOS 

 

 

Dimensión 2 

COMUNICACIÓN 

 

 

3.3. 

Experiencia 

 
 

4.1. 

Capacitación 

4.2. ascenso 

4.3. 

Autorrealizaci

ón 
 

 

 

 

 

 

 

 

1.1. Humanos 

1.2. 

Financieros 

1.3. Materiales 

 

 

 

2.1. Personas 

2.2. Mensajes 

2.3. Escuchar 

 

 

 

 

Nivel de 

investigación 

 

“Correlacional” 

 

Diseño de 

investigación 

 

“No 

experimental”   

 



 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

San Miguel Juliaca 2024? 

 

¿Cómo el desarrollo 

profesional se relaciona 

con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

San Miguel Juliaca 2024? 

 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad distrital de 

San Miguel Juliaca 2024. 

 

Determinar la relacion 

entre el desarrollo 

profesional y el desempeño 

laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital 

de San Miguel Juliaca 

2024. 

 

 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la 

municipalidad distrital de san 

miguel Juliaca 2024. 

 

El desarrollo profesional se 

relaciona de manera directa y 

significativamente con el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la 

municipalidad distrital de san 

miguel Juliaca 2024. 

 

Dimensión 3 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

 

 

Dimensión 4 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

 

3.1. Incentivos 

3.2. Esfuerzo 

3.3. Ambiente 

 

 

4.1. 

Participación 

4.2. 

Compromiso 

4.3. Confianza 

 

 



 

ANEXO N° 2 
MATRIZ DE DATOS 

 



 

ANEXO N° 3 

INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN 

CUESTIONARIOS SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL 

JULIACA 2024 

Nombres y apellidos: 

Edad: 

Leer bien cada interrogante con mucha atención y marca con una X en un 

casillero que sea de tu preferencia. 

 

Nunca A veces Siempre Casi Siempre 

1 2 3 4 

 
CULTURA ORGANIZACIONAL  

N° INDICADORES DE ESTUDIO 

NORMAS ORGANIZACIONALES 1 2 3 4 

1 ¿Cree usted que se aplican los códigos de conducta a 
todos los trabajadores?  

    

2 ¿Considera usted que se cumple con el reglamento de 
trabajadores dentro de la entidad?  

    

3 ¿Considera usted conocer la misión y la visión de la 
entidad?  

    

CLIMA LABORAL     

4 ¿existe buenas expectativas de los trabajadores de la 
entidad?  

    

5 ¿Cree usted que hay motivación a los trabajadores de 
le entidad?  

    

6 ¿considera usted que todo el trabajador tiene buena 
actitud dentro de la entidad?  

    

LIDERAZGO     

7 ¿Cree usted que el jefe de área tiene una orientación 
a los objetivos de la entidad?  

    

8  ¿cree usted que se considera el entusiasmo del 
trabajador dentro de la entidad?  

    

9 ¿El jefe área tiene muchas experiencias en las 
actividades que realiza la entidad?  

    

DESARROLLO PROFESIONAL     

10 ¿Considera usted que existe mayor nivel de 
capacitación en los trabajadores?  

    

11 ¿existe posibilidades de ascenso para todos los 
trabajadores de la entidad?  

    

12 ¿Cree usted que existe autorrealización y satisfacción 
de los trabajadores de la entidad?  

    

 

 

 



 

ANEXO N° 4 

CUESTIONARIO ACERCA DE DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL 

JULIACA 2024 
Nombres y apellidos: 

Edad: 

Leer bien cada interrogante con mucha atención y marca con una X en un 

casillero que sea de tu preferencia. 

 

Nunca A veces Siempre Casi Siempre 

1 2 3 4 

 
DESEMPEÑO LABORAL  

N° INDICADORES DE ESTUDIO 

RECURSOS ADECUADOS 1 2 3 4 

1 ¿considera usted que se valora al capital 
humano de la entidad?  

    

2 ¿Considera usted que se administra de 
manera eficiente los recursos financieros de la 
entidad?  

    

3 ¿cree Usted los recursos materiales de 
trabajo siempre están disponibles para cada 
trabajador?  

    

COMUNICACIÓN     

4 ¿La comunicación es fluida con los 
trabajadores de la entidad?  

    

5 ¿La comunicación se da con mensajes 
adecuados y comprensivos a los trabajadores?  

    

6  ¿Se considera la escucha activa en los 
trabajadores de la entidad?  

    

MOTIVACIÓN LABORAL     

7
7 

¿Se considera los incentivos económicos por 
laborar horas extras?  

    

8
8 

¿Existe reconocimiento sobre el esfuerzo que 
realiza el trabajador?  

    

9
9 

¿considera usted que los trabajadores laboran 
en ambiente adecuado?  

    

TRABAJO EN EQUIPO     

10 ¿Considera usted que si existen la 
participación de los trabajadores en las 
actividades que se realizan en la entidad? 

    

11 ¿Cree usted que hay compromiso de los 
trabajadores con la entidad?  

    

12 ¿Considera usted que existe confianza en los 
trabajadores dentro de la entidad?  

    



 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

TÍTULO PROFESIONAL: Lic. En Administración y Gestión Pública 

TITULO DE LA INVESTIGACIÓN: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL JULIACA 

2024  

 

I. REFERENCIA 

EXPERTO: ………Dr. Roberto..Paye..Colquehuanca ………………………… 

PROFESIÓN: ……………Administrador…..…..………...………………………….. 

CENTRO DE LABOR: …Universidad..Andina..Nestor..Caceres..Velásquez..…. 

GRADO ACADÉMICO: ………………Doctor….....…………….……………………… 

II. ASPECTO DE VALIDACIÓN 

 

 

N° 

 

 

INDICADORES 

 

 

CRITERIOS 

D
E

F
IC

IE
N

T
E

 

R
E

G
U

L
A

R
 

B
U

E
N

O
 

M
U

Y
 

B
U

E
N

O
 

1 Claridad Es formulado con un lenguaje apropiado.   x  

2 Objetividad Esta expresado en conductas observables.   x  

3 Actualidad Es adecuado el avance de la ciencia   x  

4 Organización Existe una organización   x  

5 Suficiencia Se comprende los aspectos cantidad y 
calidad 

   x 

6 Intencionalidad Es adecuado valorar la gestión.    x 

7 Consistencia Es basado en los aspectos teóricos 
científicos 

  x  

8 Coherencia Los índices e indicadores    x 

9 Metodología las estrategias responden al propósito del 
diagnostico 

  x  

10 Pertinencia Es útil y adecuado para la investigación   x  

III. OBSERVACIÓN 

…………………………………………………………………………………….. 

IV. EXPRESION DE APLICABILIDAD 

a) Deficiente   b) Regular   c) Bueno   d) Muy bueno 

Juliaca 01 de mayo del 2024 

 

 








