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RESUMEN

Informe: La cultura organizacional y competitividad en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Oyon, 2025. Objetivo: Determinar de qué manera la
cultura organizacional se relaciona con la competitividad en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Oyén, 2025. Metodologia: De enfoque cuantitativo,
porque se sustentd en la recoleccion y andlisis de datos numéricos. Disefio no
experimental de corte transversal, nivel correlacional, orientado a establecer el grado
de relacion entre las variables de estudio. La muestra estuvo conformada por 153
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyodn, seleccionados mediante
muestreo censal. Se empled la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Concluy6 que la cultura organizacional y la competitividad presentaron
una relacion positiva muy débil, pero estadisticamente significativa, evidenciada
mediante el coeficiente Rho de Spearman (p = 0,018; p < 0,05). Asimismo, se
identifico una relacion significativa entre la cultura organizacional y las dimensiones
innovacion (p = 0,031; p < 0,05), tecnologia (p = 0,078; p < 0,05) y flexibilidad
administrativa (p = 0,069; p < 0,05). Los resultados permitieron establecer que una
cultura organizacional favorable contribuye al fortalecimiento de la competitividad

institucional, aunque su influencia se manifestd en una magnitud reducida.

Palabras clave: cultura organizacional, competitividad, innovacion, flexibilidad

administrativa.
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ABSTRACT

Report: The organizational culture and competitiveness in the collaborators of
the Provincial Municipality of Oyon, 2025. Objective: To determine how
organizational culture is related to competitiveness in the employees of the Provincial
Municipality of Oyon, 2025. Methodology: A quantitative approach, because it was
based on the collection and analysis of numerical data. Non-experimental cross-
sectional design, correlational level, aimed at establishing the degree of relationship
between the study variables. The sample consisted of 153 collaborators from the
Provincial Municipality of Oyon, selected by census sampling. The survey technique
was used and the questionnaire as an instrument. He concluded that organizational
culture and competitiveness presented a very weak positive relationship, but
statistically significant, evidenced by Spearman's Rho coefficient (p =0.018; p <0.05).
Likewise, a significant relationship was identified between organizational culture and
the dimensions innovation (p = 0.031; p < 0.05), technology (p = 0.078; p < 0.05) and
administrative flexibility (p = 0.069; p < 0.05). The results allowed to establish that a
favorable organizational culture contributes to the strengthening of institutional

competitiveness, although its influence was manifested in a reduced magnitude.

Keywords: organizational culture, competitiveness, innovation, administrative

flexibility.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional constituye uno de los elementos mas importantes
para el funcionamiento y desarrollo de las instituciones, ya que retne los valores,
creencias, normas y practicas que orientan el comportamiento de sus integrantes. En
un contexto caracterizado por cambios constantes, avances tecnologicos y mayores
exigencias por parte de la ciudadania, las organizaciones requieren fortalecer su cultura
interna para responder de manera eficiente a los desafios del entorno. En las entidades
publicas, una cultura organizacional solida favorece la identificacion con los objetivos
institucionales, fortalece el compromiso laboral y promueve un clima de trabajo
orientado al logro de resultados. Sin embargo, cuando existen debilidades en aspectos
como la comunicacidn, la innovacion, el trabajo en equipo o la orientacion hacia los
objetivos, el desempeiio institucional puede verse afectado, limitando la capacidad de

la organizacion para alcanzar niveles adecuados de eficiencia y desarrollo.

La competitividad, por su parte, representa la capacidad de una organizacion
para responder eficazmente a las demandas de su entorno mediante la mejora continua
de sus procesos, la innovacién, el uso adecuado de la tecnologia y la flexibilidad
administrativa. En las instituciones publicas, la competitividad no se relaciona
unicamente con aspectos econdmicos, sino también con la calidad de los servicios
ofrecidos a la poblacion, la eficiencia en la gestion de recursos y la capacidad de
adaptacion frente a nuevos retos institucionales. Alcanzar niveles adecuados de
competitividad implica contar con personal comprometido, procesos organizados y
estrategias orientadas al cumplimiento de metas. Por ello, diversos estudios sostienen
que el fortalecimiento de los factores internos de la organizacion constituye una
condicion fundamental para mejorar el desempefio institucional y generar resultados

favorables para la comunidad.

La relaciéon entre cultura organizacional y competitividad ha despertado un
creciente interés en el &mbito de la gestion institucional debido a que ambas variables
se encuentran estrechamente vinculadas. Una cultura organizacional favorable puede
impulsar la innovacidn, facilitar la incorporacion de nuevas tecnologias y promover
una mayor capacidad de adaptacion ante los cambios, aspectos que contribuyen al
fortalecimiento de la competitividad. Por el contrario, una cultura débil o poco

orientada a los resultados puede convertirse en una barrera para el desarrollo
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institucional. En este sentido, analizar la relaciéon entre ambas variables permite
comprender como las caracteristicas culturales influyen en la capacidad competitiva
de una organizacién y proporciona informacion relevante para la toma de decisiones

orientadas a la mejora continua y al fortalecimiento de la gestion publica.

Finalmente, la presente investigacion se desarrolld con el proposito de
determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y la competitividad en
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon durante el afio 2025. Los
resultados obtenidos buscan constituir un aporte académico para el campo de la
administracion y, al mismo tiempo, brindar informacién util para los directivos y
servidores de la institucion. Asimismo, se espera que los hallazgos permitan identificar
oportunidades de mejora orientadas al fortalecimiento de la cultura organizacional, la
innovacion, la tecnologia y la flexibilidad administrativa, contribuyendo de esta
manera a elevar los niveles de competitividad y la calidad de los servicios brindados a

la poblacion.
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CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En establecimientos modernos enfrentan la presion creciente para mantenerse
competitivas en un ambiente distinguido por la internacionalizacion, la disrupciéon
tecnologica y la demanda constante de innovacion. En este contexto, la cultura
organizacional se configura a modo de componente determinante el cual impacta
derechamente en capacidades ajustables, Recursos humanos, el liderazgo institucional,
por ende, en el posicionamiento estratégico. No obstante, el 60% de las empresas en
América Latina no han logrado consolidar una cultura organizacional solida que
fomente la eficiencia, la responsabilidad laboral y el alto rendimiento (Deloitte, 2023).
La carencia de formacion entre los valores institucionales declarados y las practicas
cotidianas, asi como la persistente resistencia al cambio, limitan el desarrollo de

ventajas competitivas sostenibles.

A nivel internacional, estudios comparativos han identificado que las
organizaciones mas exitosas comparten modelos de cultura organizacional basados en
el ingenio, la ayuda interdepartamental y el progreso contante. Por ejemplo, en
Finlandia y Canad4, mas del 75% de los institutos estadales y particulares han
implementado practicas de cultura participativa, promoviendo la comunicacion interna
transparente y la orientacion a resultados (OCDE, 2022). En contraste, en América
Latina, predominan estructuras jerarquicas rigidas y climas organizacionales
desfavorables. Segun la CEPAL (2022), el 58% de las organizaciones latinoamericanas
manifiestan una débil correlaciébn entre sus practicas culturales y sus metas

estratégicas, lo que obstaculiza significativamente su competitividad.

En el caso del Pert, el Indice de Competitividad Regional realizado por el IPE,
(2023) revela que el pais presenta deficiencias en el desarrollo de talento humano
(puesto 23 de 25 regiones evaluadas), liderazgo institucional y capacidades de
innovacion, aspectos estrechamente vinculados a la cultura organizacional. Aunque
algunas organizaciones han adoptado iniciativas para transformar sus entornos
internos, estas acciones suelen carecer de continuidad, monitoreo y evaluacion de
impacto. Ademas, se reporta que apenas el 12% de las entidades publicas invierte en

programas de desarrollo organizacional, mientras que solo el 18% de los trabajadores
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considera que tiene oportunidades reales de participar en procesos de mejora

institucional (IPE, 2023).

A nivel local, la situacién en la Municipalidad Provincial de Oyon refleja
muchas debilidades estructurales. Identifican problemas como la desmotivacion
laboral reportada por el 67% del personal encuestado en un diagnéstico institucional
interno de 2024, escasa identificacion con los objetivos institucionales y una cultura
laboral fragmentada. Estas deficiencias tienen una influencia inmediata en el
rendimiento competitivo de la entidad, pues afectan tanto la productividad de sus areas
como la excelencia de los servicios prestados a la poblacion, lo que debilita la
percepcion y la confianza publica en la institucion. Asimismo, no se evidencian
mecanismos que promuevan el aprendizaje organizacional ni estrategias orientadas a

la mejora continua.

Ante este escenario, surge la necesidad de analizar como la cultura
organizacional incide en la competitividad institucional en la Municipalidad Provincial
de Oyon. Esta indagacion busca identificar los elementos culturales que impulsan o
limitan la innovacion, la productividad, el liderazgo y la adaptabilidad estratégica. El
propdsito es contribuir a la creacion de tacticas de mejora institucional que se sustenten
en una cultura organizacional solida, participativa, dirigidas al aprendizaje constante

y alineada con los desafios del entorno actual.
1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la competitividad en

los colaborares de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2025?

1.2.2. Problemas especificas

a) ¢De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la innovacion
en los colaborares de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2025?
b) ¢(De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la tecnologia en

los colaborares de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2025?

¢) (De qué forma la cultura organizacional se relaciona con la flexibilidad
administrativa en los colaborares de la Municipalidad Provincial de

Oyon, 2025?
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1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar de qué manera la cultura organizacional se relaciona con la
competitividad en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon,

2025.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Demostrar de qué manera la cultura organizacional se relaciona con la
innovacion en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon,
2025.

b) Establecer de qué manera la cultura organizacional se relaciona con la
tecnologia en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon,
2025.

c) Especificar de qué forma la cultura organizacional se relaciona con la
flexibilidad administrativa en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Oyon, 2025.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion tedrica

Esta exploracion relativo a cultura organizacional y competitividad se
fundamenta de la penuria en comprender como los componentes culturales internos de
una organizacion afectan en su desempefio competitivo. Desde el plano tedrico, se
busca aportar al conocimiento cientifico sobre la relacion existente entre los valores,
normas, practicas organizacionales y la capacidad de una entidad para diferenciarse,
adaptarse e innovar. Este estudio enriquecer el cuerpo teérico disponible sobre gestion
organizacional, al demostrar que una cultura coherente con los objetivos estratégicos
es capaz de consolidarse como una ventaja competitiva sostenible.

1.4.2. Justificacion practica

A partir de una figura desarrollada, la exploracion aportara herramientas
relevantes a las organizaciones, especialmente en sectores empresariales que enfrentan
contextos de alta competencia. La investigacion permitira identificar elementos
culturales internos que favorecen o limitan el desempefio competitivo, ofreciendo a los
lideres empresariales informacion ventajosa para la toma decisiones operativas en

cuanto al encargo del talento, los procesos y el liderazgo. De esta manera, se podran
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desarrollar practicas efectivas que potencien tanto la eficacia operativa como la

percepcion positiva de la compatfiia encara a sus rivales.
1.4.3. Justificacion social

En el ambito social, el estudio cobra relevancia al considerar que las
organizaciones con culturas solidas tienden a generar entornos de trabajo saludables,
¢ticos y colaborativos, lo que repercutira directamente en el bienestar de los
colaboradores y en la excelencia de la atencion ofrecida a los usuarios. Asimismo, al
incitar una cultura organizacional establecida en principios como responsabilidad,
innovacion y mejora continua, se fomenta un modelo empresarial mas justo, humano
y competitivo, que puede servir de referencia para otras instituciones del entorno,

portando de esta manera al desarrollo sostenible de la comunidad.
1.5. Delimitaciones del estudio
1.5.1. Universo de estudio
Se considerar4 la totalidad de colaboradores que pertenecen a la Municipalidad

Provincial de Oyon con el propdsito de establecer una evaluacion de conexion de la

cultura organizacional con la competitividad.
1.5.2. Espacio geografico

Se considerara el espacio fisico de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2025.
estableciendo una recoleccion de informacién ubicada en Plaza de Armas 102, Oyon,

Oyon, Lima.
1.5.3. Duracion del estudio

Considerando el trabajo dentro de dos etapas principales (proyecto y
desarrollo) se abordard un periodo de 6 meses lectivos comprendidos entre mayo-

noviembre del 2025.

1.6. Viabilidad del estudio

El actual trabajo resultard factible gracias al respaldo brindado por la
Municipalidad Provincial de Oyon, institucién la cual proporcionara alcance a la
informacion requerida y facilitard la colaboracion de su personal, incluyendo tanto a
funcionarios como a trabajadores administrativos, en el uso de los materiales de

recoleccion de datos. A su vez, la posibilidad del estudio que se sustentard en el acceso
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de capacidades esenciales, tales como bibliotecas, bases de datos académicas
nacionales e internacionales, asi como programas estadisticos que permitiran realizar
los analisis correspondientes. Finalmente, la planificacion organizada mediante un
cronograma detallado y bien estructurado favorecera el cumplimiento oportuno de

cada fase de la investigacion dentro de un periodo razonable.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones internacionales

Martinez et al. (2022), su estudio llamado “cultura organizacional y
competitividad de las companias restauranteras y hotelera de Sonora, México”.
Estableciendo como meta establecer la afinidad entre, modelos de cultura
organizacional y los modelos de competitividad en compaiiias del ambito recreativo.
Se uso una metodologia cuantitativa con un diseflo no experimental, tipo transversal
correlacional-causal. La muestra estuvo constituida por 136 empresas ubicadas en
Guaymas, Navojoa y Cajeme, a las cuales se aplicé una herramienta basada en el
exploratorio de Cameron y Quinn (1999) y en el Mapa de Competitividad del BID
adaptado por Saavedra (2012). Los resultados evidenciaron que los modelos de cultura
organizacional guardan una relacion significativa con la competitividad. En particular,
se destaco que la cultura de clan tiene una influencia directa. Se concluy6 que ambas
variables deben analizarse de manera conjunta para comprender su impacto en el

sector.

Por su parte, Cortes y Preciado (2022), en la investigacion llamada “Cultura
organizacional y su incidencia en la competitividad de una organizacidon”. consistio en
una exploracion sistematica de la literatura cientifica afin con la cultura organizacional
y su efecto en la competitividad institucional. A partir del estudio de diferentes
investigadores, se evidencid que la cultura organizacional ejerce un rol esencial dentro
de las organizaciones, involucrando de manera inmediata en el rendimiento y
comportamiento de los obreros. El andlisis permitid constatar que existe una
interrelacion relevante entre cultura y productividad, y que una cultura bien definida
puede transformarse en un factor terminante para el triunfo institucional. Ademas, se
abordaron conceptos complementarios como clima organizacional, competitividad y
calidad, los cuales enriquecen el andlisis integral de la influencia cultural en el ambito

empresarial.

Cavelier (2020), En su exploracion, tuvo por meta analizar el lazo de la cultura
organizacional y la productividad laboral en compaifiias. Se uso una metodologia
mixta: en el método cualitativo se ejecutaron encuestas creadas a directores de tres

compaifiias para saber sus percepciones, y en la fase cuantitativa se analizaron
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indicadores de productividad en cuatro empresas destacadas en el ranking de The Great
Place to Work, considerando sus ventas por ano y cantidad de trabajadores. Las
conclusiones evidenciaron un vinculo inmediato entre una cultura organizacional
solida y un mayor nivel de productividad. Se ultim6 que la cultura organizacional
constituye una unidad estratégica fundamental optimizadora de la eficiencia y

competitividad institucional.

Ballesteros et al. (2022), en su investigacion. Tuvo por meta analizar el poder
de la cultura organizacional como recurso estratégico en la mision estratégica de las
PyMEs, especialmente ante los desafios surgidos tras la pandemia. Por eso, realizaron
una revision bibliografica basada en estudios vinculados con la elavoracion de tacticas
y la cultura organizacional. Las conclusiones evidenciaron que factores como la
interaccion, la innovacion y la adopcion tecnologica, impulsados por una cultura
organizacional so6lida, son determinantes para optimizar la competitividad de las
PyMEs. Se concluy6 que el impulso de capacidades internas y la exaltacion del talento
humano son clave para enfrentar los nuevos formatos comerciales y fortalecer la

sostenibilidad empresarial.

Mancheno (2023), en su andlisis, fundo como propicito investigar la atribucion
de la cultura organizacional en la productividad educativa en planteles de educacion
del Ecuador. Se elaboro un estudio de tipo aplicado, bajo un enfoque cuantitativo y el
método hipotético-deductivo, usando un disefio no experimental de corte transversal.
La poblacion fue integrada por 82 docentes de educacion basica, a los que se le empleo
un interrogatorio validado por expertos y con un nivel de seguridad elevado conforme
con el coeficiente alfa de Cronbach. Las respuestas obtenidas mediante regresion
logistica ordinal proyectaron un valor p de 0.000, junto con un Pseudo R* de Cox y
Snell del 80.5 % y de Nagelkerke del 94.04 %, lo cual permitio confirmar que la cultura

organizacional practica una autoridad importante sobre la competitividad docente.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Diaz y Acosta (2024), abordaron una indagacion. La razén central de este
estudio fue examinar en que forma afecta la cultura organizacional en la
competitividad de centros de salud privados pertenecientes a la red 1 en Lima Oeste
durante el afio 2023. Se acogio un enfoque cuantitativo con disefio no experimental y

nivel explicativo, aplicdndose encuestas a una muestra probabilistica compuesta por
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258 trabajadores administrativos. Los instrumentos utilizados fueron validados a
través del criterio de expertos y del coeficiente alfa de Cronbach (0.947 y 0.953),
garantizando su confiabilidad. Las conclusiones recibidas mediante regresion logistica
ordinal, con un valor de importancia de 0.198 (p>0.05), confirmaron que el modelo es
valido. Se ultim6é que la cultura organizacional tiene un consecuencia notable y

favorable en la competitividad institucional analizada.

Calvay (2022), en su estudio su proposito fue inspeccionar el lazo entre las dos
variables en dicho establecimiento. Se utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental, descriptivo-correlacional, mediante la aplicacion de un cuestionario
tipo Likert a 791 participantes. El analisis de las dimensiones especificas se realizo
mediante 21 items y el Alfa de Cronbach se aplico para constatar la confiabilidad del
instrumento. Los resultados demostraron un p-valor de 0.000 y un coeficiente de
Spearman de 0.419, lo que indica que la cultura organizacional estd moderada y

significativamente relacionada con la competitividad.

Porlles (2022), en su estudio. Tuvo como finalidad comprender el
conocimiento de los practicantes administrativos sobre la cultura organizacional (CO)
e identificar su asociacion con la competitividad en una Facultad de la Universidad.
En su fase cuantitativa, se aplicé un disefo correlacional, transversal y no empirico a
una muestra probabilistica de 294 personas, utilizando un cuestionario validado (a =
0.932). En la fase cualitativa, se desarrollo un enfoque fenomenoldgico con entrevistas
semiestructuradas a 9 participantes. Las respuestas mostraron una conexion notable
entre CO y competitividad (p = 0.000; Spearman = 0.718). Se concluy6 que la cultura
organizacional expone aproximadamente el 52% de la competitividad percibida,

siendo clave en la imagen institucional.

Villalta (2021), en su estudio. Su fin fue instituir una conexion entre la cultura
organizacional y La capacidad competitiva de Audire Inversiones EIRL para lograr su
insercion en el mercado asidtico, en Lima durante el 2019. Se empled un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo descriptivo-correlacional y de corte
transversal. La muestra fue de 100 colaboradores escogidos por medio de muestreo no
probabilistico por conveniencia, empledndose un cuestionario con escala tipo Likert.
Las contestaciones evidenciaron percepciones mixtas sobre liderazgo, oportunidades

de desarrollo y cumplimiento de tareas, destacando que el liderazgo y la identidad
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organizacional afectan claramente en la competitividad. Se concluyd que factores
como condiciones laborales, formaciéon del personal y capital humano inciden

significativamente en el rendimiento competitivo de la compaiia.

Penaloza (2024), abordaron un estudio que tuvo como meta estudiar un lazo
entre la cultura organizacional y la competitividad en las empresas telefonicas de la
ciudad de Puno en el afio 2022. Mi investigacion estd desarrollada con un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, tipo correlacional y de corte transversal.
La muestra estuvo constituida por 90 cémplices elegidos por muestreo censal, a
quienes se les empled una escala validada en las 2 variables. Las respuestas expusieron
un enlace importante entre la cultura organizacional y la capacidad de gestion (p =
0.007; C = 0.510), asi como con la internacionalizaciéon (p = 0.036; C = 0.342),
mientras que no se encontrd importancia respecto a los recursos humanos (p = 0.054).
Se resumi6 que la cultura organizacional se vincula de forma moderada e importante

con la competitividad en el sector analizado.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Cultura organizacional

Impacta el comportamiento y la motivacion de sus miembros y define la
manera en q se suministra la investigacion. Las bases de la cultura organizacional se
pueden manifestar en la manera en que intercambian datos y la frecuencia con la que
se hace (por ejemplo, a través de correo electronico, informes), la existencia de canales

informales de declaracion (Carro et al., 2017).

La cultura organizacional es la base de una empresa, es la fuente de decisiones
y la fuente de reglas de justificacion sistematizadas de ticticas para construir una
cultura organizacional y llegar a objetivos internos por lo que fue declarada.
Asimismo, el éxito de los planes de innovacion esta determinado por la habilidad y la
voluntad de la alta direccion para amoldar la cultura de la organizacion a las fuerzas

externas (Schein, 1983).
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2.2.1.1. Dimensiones de la cultura organizacional

O'Reilly et al., (1991) encontraron ocho dimensiones (Innovacion e iniciativa,
tolerancia al riesgo, atencion a los detalles, orientacion a resultados, actitud
competitiva y proactiva, apoyo y acompafiamiento, desarrollo e incentivos, trabajo en
equipo y orientacion a grupo, proceso de toma de decisiones) que, al combinarse,
forman el nucleo de la cultura organizacional. A estos elementos los denominé
dimensiones de la cultura institucional. A través de los instrumentos la cultura
organizacional que serve como informe para sus integrantes y las leyes de conducta en
la institucién. Al definir normas para una conducta y una autoexpresion aceptable, la
cultura es el eslabon general, o elemento de union, que conserva unida a la institucion
y a sus miembros. en continuidad, se presentan las dimensiones utilizadas para este
estudio, estos 7 factores fueron elegidos ya que son indicadores que permiten
diferenciar varios grupos, refuerzan identificadores de integrantes, optimizan la
permanencia del método, incitan la posibilidad de control y orientan los ideales de la

gente.
A. Innovacion y aceptacion de riesgos

Identifica los riesgos a los que se confrontan los obreros y como estos se
podrian prevenir o reducir con la ayuda de la tecnologia (Naranjo & Calderdn, 2015).
Los obreros deben ser capacitados y conscientes a q se expondran a ciertas pruebas y,

ademads, deben conocer que seran expuestos a los riesgos (Alves et al., 2022).
B. Atencion a los detalles

Los empleados deben ser detallistas; se espera que sean exactos, analiticos y
atentos. Ademas, fijarse en las cosas mas pequefias es lo que nos permite manipular la
indagacion mas relevante para todos. Ultimamente mas completo en dedicarse en un

dato especifico (Segredo, 2016).

Ademas, Naranjo y Calderon (2015), definen que el cuidado al detalle es una
habilidad que se aprende a través de la historia en el hogar, la familia y las
organizaciones, al describir de manera precisa y constante los elementos principales y

secundarios que influyen en el desempefio apropiado en un constructo organizacional.
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C. Enfoque hacia el logro de objetivos considerando el bienestar de las

personas

La magnitud en que los mayores mandos andan buscando las respuestas y como
dafian a la institucion. Esto permite explorar a fondo cada puesto y como influye la
estabilidad de quien lo ocupa; es decir, los resultados dependen directamente del
desempefio de los individuos que lo realizan, para fomentar la estabilidad emocional
y laboral de las personas y asi mejorar los parametros de produccion, como la validez

y el vigor (Kotiloglu et al., 2023; Rostain, 2021).
D. Orientacion hacia las personas

Es el punto en que las disposiciones de la administracion consideran como
afectan a los empleados. También es el acto de facilitar que otra persona resuelva su
problemadtica instruyendo nuevas destrezas. En la medida en que la orientacion
personal tiene como proposito impulsar el desarrollo individual, constituye un
elemento clave para alcanzar un crecimiento integral (Kotiloglu et al., 2023; Su et al.,

2022).
E. Enfoque hacia el equipo

El grado de cooperacion y el nivel en que las personas se abstienen de ocuparse
solas. Pero, ademas, cuando el "pensamiento grupal" es tu enemigo y alcanzan la
vision conjunta. Contar con un equipo consolidado y con una misma visioén de labor
en conjunto es fundamental para las organizaciones, ya que mejora la produccion y la

moral de toda la empresa (Segredo, 2016).
F. Agresividad

Este concepto hace referencia a lo agresivas, competitivas y antipaticas que son
los individuos. Ademas, la agresividad es un estado emocional que implica
incompatibilidad hacia los demds y el deseo de dafiarlos fisica o mentalmente. El
concepto de “agresion” alude a un conjunto de conductas que pueden manifestarse con
distinta intensidad, abarcando desde enfrentamientos fisicos directos hasta la
utilizacion de gestos o expresiones verbales de caricter hostil en contextos de

interaccion o negociacion (Ortega & Alcazar, 2016).
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G. Estabilidad

Es el valor que le dan diferentes colectivos a la conservacion y al desarrollo de
tales grados para el beneficio de las capacidades humanas y competitivas. Ademas, es
la manera que las partes de una organizacion de resistir disturbios sin caer. Las
distribuciones que se caen con poco esfuerzo se llaman inseguros. En la ciencia, un
sistema es estable si permanece en un estado estacionario, sin cambios en el tiempo, y
si pequenios cambios en las condiciones iniciales no alteran el futuro del sistema (Kaur

et al., 2022).
2.2.2. Competitividad

Es un conocimiento amplio cuyo uso histérico formal se inicia en los afios
ochenta, cuando Michael Porter estudia el “beneficio y la ventaja competitiva”, al
definirla como la mejor cabida para generar bienes y productos y para rivalizar
exitosamente en el entorno econdémico dentro y fuera de un patrimonio. La
competitividad estd asociada a otros dos conceptos, competitividad y ventaja

comparativa, muy manipuladas en la historia de la teoria economica (Poufinas et al.,

2021).

Visto por la perspectiva moderna de Michael Porter, la “ventaja competitiva”
en su acepcion dindmica es algo a lo que los gobiernos estan atentos, como en
Colombia desde 1990, pero que es distinto a la vieja “ventaja comparativa” estatica,
atada a cierta dotacion de recursos geograficos, climaticos y culturales de una nacion,

que genera “enclaves de explotacion econdomica” (Garcia et al., 2017).

Varios investigadores han tratado de explicarla como resultado de eterminantes
macroeconomicos, el cambio actual, la tasa de utilidad, la deficiencia fiscal o los
reducidos sueldos por exuberancia de obra o de recursos nativos. Al menos 2 de las 10
naciones estudiadas Porter (1990), varios paises con pocos recursos naturales han
logrado competitividad, por lo que ni las politicas publicas ni la gestion por si solas
son suficientes (relaciones entre directivos y trabajadores, sindicatos, etc.) han sido

capaces de lograrlo, segin Porter (Bilbao-Terol et al., 2019).
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2.2.2.1. Dimensiones de la competitividad
A. Innovacion

Segun Martinez y Padilla (2020), la invencién empresarial se vincula con la
habilidad para gestionar aspectos de mercadeo y comercializaciones, la fidelizacion de
clientes, la interaccion con los beneficiarios y el uso de bases de informacion de buenas
experiencias, los cuales resultan esenciales para fortalecer la capacidad innovadora de
la organizacién. A su vez, los recursos econdomicos, el vinculo con el entorno externo,
el capital humano y la propia estructura organizativa se constituyen como factores que
impulsan la competitividad. En sintesis, la capacidad de innovar de una compafia esta

estrechamente ligada a su potencial competitivo para alcanzar el triunfo.

De igual modo, los intentos por introducir innovaciones surgen debido a que
las capacidades innovadoras de las organizaciones son reconocidas como la base
principal de la productividad, la competitividad y el crecimiento industrial (Khyareh
& Rostami, 2022). Las habilidades de invencion en la empresa son las que desarrolla
para crear invenciones por medio de procesos como la capacitacion constante, la
propagacion de nueva indagacion, la estimulacion de la creatividad activa de los

trabajadores y el descubrimiento de novedosas posibilidades.
B. Tecnologia

Segin Hernédndez y Martinez (2019), una combinacion de instrumentos
tecnologicos de vanguardia desde la perspectiva integradora puede fortificar las
organizaciones y transformar la detencion en desarrollo. Ademads, Torres et al. (2020)
indicaron que la instalacion de fundamentos tecnologicos hard mas eficientes sus
procesos y operaciones, lo que finalmente se traducira en mayor produccion y

competitividad.

Mosquera et al. (2021) resaltan la capacitacion en TIC para generar ventajas
competitivas, mientras que Pérez et al. (2021b) sefalan que la competitividad depende

de la alfabetizacion tecnoldgica, el emprendimiento y la articulacion tecnologica.
C. Flexibilidad administrativa

Marquez et al. (2021) sostienen que el uso de técnicas dependientes permite
optimizar la utilidad de las instituciones, lo que contribuye directamente a impulsar su

competitividad y asegurar su sostenibilidad. En esa misma linea, Garcia et al. (2022)
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plantean que la competitividad empresarial se ve fortalecida mediante labores de
gestion y direccion orientadas al cumplimiento de las metas establecidas dentro de las

filosofias de gestion de cada entidad.

Ademés, los principio que sostienen la cultura de distribucion permiten un
abordaje perspicaz de los mercados. Estos indican la manera en que la empresa como
un todo debe proceder; definen la forma en que los problemas deben ser resueltos. Por
€so0, una organizacion con flexibilidad en la gestion de su personal podré conquistar y
paralizar la capacidad, mejorar la produccion y la capacidad, crear un ambiente donde
los trabajadores se aprecien empoderados para asumir la iniciativa y desempefiarse en

equipos autogestionados (Lawrie et al., 2023).

2.3. Bases filosoficas

Se basa en el humanismo organizacional, corriente que reconoce al ser humano
como eje fundamental de toda estructura institucional. Desde esta perspectiva, la
cultura organizacional no se reduce a normas o rutinas establecidas, sino que
manifiesta valores, convicciones, emblemas y conductas simultdneas por las partes de
la organizacion, los cuales orientan su accionar colectivo hacia un proposito comun.
Esta concepcion encuentra respaldo en el pensamiento filoséfico de autores como
Edgar Morin, quien plantea la importancia de comprender a las organizaciones como
sistemas complejos donde las dimensiones racionales, afectivas y simbolicas se

entrelazan, moldeando el ambiente profesional y la voluntad de arraigo.

Asimismo, la competitividad, entendida filos6ficamente desde el pragmatismo,
se funda en la cabida de ajuste, invencion y progreso continuo como medio para
alcanzar el triunfo en contextos dindmicos. Bajo esta logica, una organizacion
competitiva no solo optima sus técnicas y insumos, sino que promueve una cultura de
aprendizaje, ética profesional y compromiso con la calidad. Filésofos como John
Dewey destacan la penuria de que las instituciones sean lugares de crecimiento y
experimentacion, lo que abarca que la cultura organizacional se convierta en el motor
interno que alinea la vision estratégica con el comportamiento de sus miembros,

generando ventajas sostenibles en el entorno.
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2.4. Definicion de términos basicos

2.4.1. Cultura organizacional

Grupo de valores, convicciones, reglas, habitos y emblemas compartidos por
los 6rganos de una institucion. Esta cultura guia el comportamiento individual y
colectivo, influye la manera de elegir y determina el estilo de trabajo, declaracion y

liderazgo dentro de la institucion (Reyes, 2021).
2.4.2. Competitividad

cualidad de una organizacion para conservar, diferenciarse y sobresalir en su
entorno frente a otras empresas. Implica eficiencia, innovacion, calidad, productividad
y capacidad de adaptacion ante las variantes del mercado y las penurias de los clientes

(Carrasco et al., 2021).
2.4.3. Valores organizacionales

Principios esenciales que guian las acciones y arbitrajes dentro de una
institucion. Estos valores, como la responsabilidad, el respeto o la integridad, sirven

como base ética y cohesionan la conducta de los colaboradores (Hernandez, 2021).
2.4.4. Clima laboral

Vision completa que tienen los colaboradores sobre su entorno de ocupacion.
Afecta la motivacion, el rendimiento y el compromiso, y es resultado directo de la
cultura organizacional, el estilo de autoridad y las condiciones del entorno laboral

(Cantu et al., 2023).
2.4.5. Liderazgo organizacional

Proceso de influencia mediante el cual un lider guia y motiva a las partes de
una institucion hacia el éxito de propositos comunes. Un liderazgo coherente con la
cultura institucional fortalece la identidad y mejora la competitividad (Huaman-Gil,

2024).
2.4.6. Mision organizacional

Declaracion que define el logro principal de la organizacion y su razén de ser.
Refleja los compromisos institucionales y guia la cultura, las decisiones estratégicas y

la orientacidn hacia el cliente y la sociedad (Pedraja et al., 2020).
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2.4.7. Vision organizacional

Proyeccion futura de lo que la organizacion aspira a ser. Es un elemento clave
para alinear la cultura organizacional con los objetivos de largo plazo y fortalecer la

motivacion colectiva hacia la mejora continua y la competitividad (Diaz y Diaz, 2021).
2.4.8. Identidad corporativa

Imagen construida a partir de la cultura institucional, la interaccion, la conducta
institucional y los elementos visuales que representan a la empresa. Refuerza la

percepciodn positiva tanto interna como externamente (Ramos y Valle, 2020).
2.4.9. Innovacion organizacional

Capacidad para producir y aplicar nuevas ideas, técnicas o servicios que
mejoren el rendimiento institucional. Una cultura que promueve la innovacion fomenta

la competitividad y la diferenciacion en el mercado (Garcia et al., 2021).
2.4.10. Capital humano

grupo de conocimientos, destrezas, experiencias y maneras que poseen los
trabajadores de una organizacion. Su desarrollo y gestion estratégica son
fundamentales para consolidar una cultura fuerte y una ventaja competitiva (Quintero,

2020).
2.4.11. Compromiso laboral

Nivel de caracterizacion y vinculo emocional del trabajador con la
organizacion. El compromiso se ve favorecido por una cultura organizacional sélida
que respete al trabajador y lo haga participe de los logros institucionales (Prieto et al.,

2021).
2.4.12. Comunicacion organizacional

Procedimiento en el que se comunican recados y se comunican significados
dentro de la institucion. Una comunicacion efectiva refuerza la cultura interna, evita
conflictos y mejora la coordinacion y el desempeiio colectivo (Contreras y Garibay,

2020).
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2.4.13. Eficiencia organizacional

Capacidad para alcanzar produccion con los pocos materiales. La cultura
organizacional influye directamente en los habitos de trabajo, disciplina y orientacion

a resultados que hacen posible esta eficiencia (Ramirez et al., 2022).
2.4.14. Responsabilidad social empresarial (RSE)

Compromiso voluntario de la organizacion con el dicha de la sociedad y el
ecosistema. Forma parte de la cultura organizacional moderna y contribuye a construir

una imagen competitiva basada en la ética y la sostenibilidad (Garcia et al., 2024).
2.4.15. Aprendizaje organizacional

Procedimiento por el cual instituciones obtienen continuamente, comparte y
aplica conocimientos para mejorar sus practicas. Es clave para fortalecer la cultura
organizacional y mantenerse competitivo en un entorno cambiante (Angulo et al.,

2021).
2.5. Hipotesis de investigacion

2.5.1. Hipétesis general

La cultura organizacional se relaciona significativamente con la competitividad

en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2025.

2.5.2. Hipaotesis especificas

a) La cultura organizacional se relaciona significativamente con la innovacion
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2025.

b) La cultura organizacional se relaciona significativamente con la tecnologia
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2025.

c) La cultura organizacional se relaciona significativamente con la flexibilidad
administrativa en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Oyon, 2025.

2.6. Operacionalizacion de variables

Con base al fundamento tedrico, se establece la siguiente operacionalizacion

de variables (tabla 1):
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables

Habilidad al cambio

Variable Dimensiones Indicadores item Escala
innovacion y aceptacion de riesgos Desarrollo de habilidades 1-4
Creatividad
Atencion a los detalles Dominio administrativo 5-8
Variable X Competitividad
Orientacion hacia los resultados con enfoque en Disposicion a cambios 9-10 Ordinal
Cultura organizacional las personas
Orientacion hacia las personas Disposicion 11-12
Enfoque hacia el equipo Autoridad comparativa 13-14
Agresividad Desagrado 15-17
Decepcion
Estabilidad Condiciones laborales 18-19
Orientacion hacia los resultados
Variable Y Innovacion Organizativos 1-4
Administrativos
Competitividad Tecnologia Magquinaria 5-8 Ordinal
Equipos de computo
Flexibilidad administrativa Adaptabilidad al cambio 9-12

Nota: Diaz y Acosta (2023).
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1. Diseiio metodoldgico

3.1.1. Enfoque

El estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que recolectd datos concretos para
probar las hipdtesis con valoraciones numéricas y estadisticas en la verificacion del
problema planteado, de acuerdo con las singularidades del fendmeno estudiado, en lo
referente a la relacion entre la cultura organizacional y la competitividad dentro del

entorno de estudio, dado que se obtuvieron valores numéricos (Hernandez et al., 2014).
3.1.2. Tipo

El analisis respondi6 a una tipologia basica. Hernandez et al. (2014)
establecieron que las investigaciones basicas promovieron cimientos sélidos de
confirmacion y reforzamiento de los ponentes teoricos y andlisis ya abordados con

relacion a las variables de estudio.
3.1.3. Diseno

La investigacion obedeci6 a un disefio no experimental de corte transversal, ya
que se realizo sin manipular de manera deliberada las variables y, a la vez, describid
las relaciones que se establecieron entre las variables en un momento determinado.
Asimismo, se basé esencialmente en la observacion de fendmenos tal y como se dieron
en su contexto nativo en un tiempo establecido, para después analizarlos (Cvetkovic

etal., 2021).
3.1.4. Nivel

En conformidad con los objetivos del andlisis, se estableci6 un nivel
correlacional de corte transversal. Hernandez et al. (2014) establecieron que los
estudios correlacionales se fundamentan en evidenciar la asociatividad de los niveles
de parametros y sus dimensiones, lo cual se evidencia por medio de valores
estadisticos. Asimismo, la temporalidad transversal hizo llamado a la recoleccion y

manipulacion de la indagacion al momento.
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3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

Para Hernandez et al. (2014), la poblacion se refirio a la combinacion de todos
los objetos, sujetos o medidas que comparten caracteristicas frecuentes en un lugar y
tiempo determinado. En la investigacién, la poblacion fue compuesta por
colaboradores conformados por la direcciéon y la gerencia de la Municipalidad

Provincial de Oyo6n, en un total de 153.

3.2.2. Muestra

Segun Hernandez et al. (2014), la muestra se refirié a una parte representativa
de la poblacion de la cual se obtuvieron los datos. De acuerdo a lo posterior y
analizando las variables, la muestra fue el total de la poblacion, haciendo llamado a un
muestreo no probabilistico censal poblacional. En sintesis, la muestra fue formada por
153 participantes compuestos por la direccion y administracion de la Municipalidad

de Lima Provincia.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos fueron las formas o maneras de obtener
informacion (Arias, 2016). Como técnica de investigacion se empled la encuesta y

como instrumento el cuestionario:
3.3.1. Encuesta

Las técnicas vinieron a ser el conjunto de métodos o procedimientos y los instrumentos
para recoger, preservar, analizar y comunicar la informacion de los fendémenos sobre
los que se investigd. Por lo cual, el disefio utilizado fue la encuesta ligada al

cuestionario como instrumento (Hernandez et al., 2014).
3.3.2. Cuestionario

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), el cuestionario se define como una
serie de preguntas disefiadas en torno a una o mas variables, con la finalidad de
recolectar informacion orientada a un objetivo especifico. Por otra parte, se aplico el

instrumento mencionado a los obreros de la Municipalidad de Lima Provincia.
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3.4. Técnicas para el procedimiento de la informacion

Ya obtenidos la informacion se llevo a cabo el orden y procesamiento de los
datos conseguidos del cuestionario, manejando el software SPSS y Excel, para generar
tablas, relaciones y graficos porcentuales, con el proposito de adquirir evidencia
indispensable para el disefio de la propuesta de innovacion. Por otra parte, los datos
recolectados fueron mostrados en forma de tablas, graficos, resimenes o cuadros para
su andlisis y valoracién objetiva de acuerdo con el problema de investigacion
planteado. Asimismo, estas valoraciones se usaron como punto de inicio para resolver
la hipotesis planteada y formular conclusiones del estudio. Consecutivamente, se
abordo la prueba de normalidad para establecer la parametrizacion de las variables de

estudio y poder seleccionar el estadistico de correlacion (Rho Spearman).
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

Tabla 2
Niveles de innovacion y aceptacién de riesgos

Frecuencia %
Bajo 42 27,5
Medio 106 69,3
Valido
Alto 5 3,3
Total 153 100,0
Figura 1

Niveles de innovacion y aceptacién de riesgos

Innovacion y aceptacion de riesgos

Frecuencia

5%

Eajo Medio Alto

Interpretacion: El 27,5 % de los participantes manifesté un nivel bajo en la variable
innovacion y aceptacion de riesgos, en cambio el 69,3 % alcanz6 un nivel medio y

unicamente el 3,3 % evidencio6 un nivel alto.
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Tabla 3
Niveles de atencion a los detalles

Frecuencia %
Bajo 29 19,0
Medio 100 65,4
Vilido
Alto 24 15,7
Total 153 100,0
Figura 2

Niveles de atencién a los detalles

Atencidn alos detalles

Frecuencia

Bajo Medio

Interpretacion: El 19,0 % de los participantes manifestaron un nivel bajo en la variable

atencion a los detalles, en cambio el 65,4 % alcanz6 un nivel medio y el 15,7 % logré un

nivel alto.
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Tabla 4
Niveles de orientacion hacia los resultados con enfoque en las personas

Frecuencia %
Bajo 78 51,0
Medio 40 26,1
Valido
Alto 35 22,9
Total 153 100,0
Figura 3

Niveles de orientacion hacia los resultados con enfoque en las personas

Orientacién hacia los resultados con enfoque en las personas

a0

G0

Frecuencia

20

Bajo Medio Alto

Interpretacion: El 51,0 % de los participantes manifestaron un nivel bajo en la variable
orientacion hacia las respuestas con enfoque en las personas, en cambio el 26,1 % alcanz6

un nivel medio y el 22,9 % logré un nivel alto.
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Tabla 5
Niveles de orientacion hacia las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 43 28,1
Medio 49 32,0
Vialido
Alto 61 39,9
Total 153 100,0
Figura 4

Niveles de orientacion hacia las personas

Orientacion hacia las personas

&0

40

Frecuencia

0

Bajo Medio

Interpretacion: El 28,1 % de los participantes presenté un nivel bajo en la variable

orientacion hacia las personas, en cambio el 32,0 % alcanzo6 un nivel medio y el 39,9 %

logrd un nivel alto.
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Tabla 6
Niveles de enfoque hacia los resultados

Frecuencia %
Bajo 89 58,2
Medio 52 34,0
Valido
Alto 12 7,8
Total 153 100,0
Figura 5

Niveles de enfoque hacia los resultados

Enfoque hacia los equipos

Frecuencia

Bajo Medio

Interpretacion: El 58,2 % de los obreros present6 un nivel bajo en la variable enfoque

hacia los resultados, en cambio el 34,0 % alcanz6 un nivel medio y el 7,8 % logré un

nivel alto.
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Tabla 7
Niveles de agresividad

Frecuencia %
Bajo 60 39,2
Medio 92 60,1
Vilido
Alto 1 7
Total 153 100,0
Figura 6
Niveles de agresividad
Agresividad

Frecuencia

Bajo Medio

Interpretacion: El 39,2 % de los participantes presentd un nivel bajo en la variable

agresividad, en cambio el 60,1 % alcanzé un nivel medio y solo el 0,7 % logré un nivel

alto.
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Tabla 8

Niveles de estabilidad
Frecuencia %
Bajo 37 24,2
Medio 69 45,1
Valido
Alto 47 30,7
Total 153 100,0
Figura 7
Niveles de estabilidad
Estabilidad

Frecuencia

Bajo Medio

Interpretacion: El 24,2 % de los participantes presenté un nivel bajo en la variable

estabilidad, en cambio el 45,1 % alcanzé un nivel medio y el 30,7 % logr6 un nivel alto.
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Tabla 9
Nivel de cultura organizacional

Frecuencia %
Bajo 4 2,6
Medio 147 96,1
Valido
Alto 2 1,3
Total 153 100,0
Figura 8

Nivel de cultura organizacional

Cultura Organizacional

Frecuencia

Bajo Medio

Interpretacion: El 2,6 % de los participantes manifestaron un nivel bajo en la variable

cultura organizacional, en cambio el 96,1 % alcanz6 un nivel medio y solo el 1,3 % logro

un nivel alto.
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Tabla 10
Niveles de innovacion

Frecuencia %
Bajo 29 19,0
Medio 123 80,4
Valido
Alto 1 ,7
Total 153 100,0
Figura 9
Niveles de innovacion
Innovacion

Frecuencia

Bajo Medio

Interpretacion: El 19,0 % de los participantes presentd un nivel bajo en la variable

innovacion, en cambio el 80,4 % alcanzé un nivel medio y solo el 0,7 % logr6 un nivel

alto.
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Tabla 11
Nivele de tecnologia

Frecuencia %
Bajo 12 7,8
Medio 118 77,1
Vilido
Alto 23 15,0
Total 153 100,0
Figura 10
Nivel de tecnologia
Tecnhologia

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Interpretacion: El 7,8 % de los usuarios manifestaron un nivel bajo en la variable

tecnologia, en cambio el 77,1 % logro un nivel medio y el 15,0 % logr6 un nivel alto.
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Tabla 12
Niveles de flexibilidad administrativa

Frecuencia %
Bajo 21 13,7
Medio 131 85,6
Valido
Alto 1 7
Total 153 100,0
Figura 11

Niveles de flexibilidad administrativa

Flexibilidad administrativa

Frecuencia

Bajo Medio

Interpretacion: El 13,7 % de los participantes presentd un nivel bajo en la variable

flexibilidad administrativa, en cambio el 85,6 % alcanz6 un nivel medio y solo el 0,7 %

logrd un nivel alto.
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Tabla 13
Nivel de competitividad

Frecuencia %
Bajo 16 10,5
Medio 101 66,0
Vilido

Alto 36 23,5

Total 153 100,0
Figura 12
Nivel de competitividad

Competitividad

Frecuencia

1o,45%]
Bajo Medio

Interpretacion: El 10,5 % de los usuarios manifestaron un nivel bajo en la variable

competitividad, en cambio el 66,0 % alcanz6 un nivel medio y el 23,5 % logré un nivel

alto.
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Tabla 14
Analisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Cultura 500 153,000 231 153,000
Organizacional

Competitividad ,355 153 ,000 ,740 153 ,000

Interpretacion: La significancia es < 0.05, indicando no normalidad; por ello se aplico

Rho de Spearman.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Tabla 15
Hipdtesis general
Cultura - etitividad
Organizacional
Coeﬁc1enjt(,3 de 1,000 ,018
correlacion
Cultura
Organizacional Sig. (bilateral) 003
Rho de N 3 .
Spearman 1
Coeﬁc1enju,3 de 018 1,000
correlacion
Competitividad Sig. (bilateral) ,003
N 153 153

Interpretacion: Se evidencid en esta tabla que las variables cultura organizacional y

competitividad presentaron una vinculacion con un valor de 0,018, mostrando ademas

una importancia de p < 0,05, positiva muy débil y significativa.
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Tabla 16
Hipotesis especifica 1

Cultura .,
.. Innovacion
Organizacional

Coeﬁc1enjt? de 1,000 031

correlacion

Cultura
Organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 153 153
Rho de Spearman :
Coeﬁcwn.te,: de 031 1,000
correlacion
Innovacion Sig. (bilateral) 001

N 153 153

Interpretacion: Se evidenci6 en esta tabla que las variables cultura organizacional e

innovacion presentaron una correlacion con un valor de 0,031, mostrando ademas una

importancia de p < 0,05, por lo que se cree como favorable muy débil significativa.

Tabla 17
Hipotesis especifica 2

Cultura

Organizacional Tecnologia
Coeﬁc1enju,3 de 1,000 078
correlacion
Cultura
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 153 153
Spearman :
Coeﬁmenjc? de 078 1,000
correlacion
Tecnologia Sig. (bilateral) ,000
N 153 153

Interpretacion: Se evidencid en esta tabla que las variables cultura organizacional y

tecnologia presentaron una vinculacion con un valor de 0,078, mostrando ademas una

importancia de p < 0,05, por lo que se piensa como favorable muy débil significativa.
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Tabla 18
Hipotesis especifica 3

Cultura Flexibilidad
Organizacionaladministrativa

Cultura
Organizacional
Rho de
Spearman
Flexibilidad
administrativa

Coeficiente de

., 1,000 ,069
correlacion
Sig. (bilateral) ,012
N 153 153
Coeﬁcwn'te’: de 069 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,012
N 153 153

Interpretacion: Se evidencid en esta tabla que las variables cultura organizacional y

flexibilidad administrativa presentaron una vinculacion con un valor de 0,069, mostrando

ademds una importancia de p < 0,05, por lo que se piensa como favorable muy débil

significativa.
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CAPITULO V. DISCUSION

Los hallazgos del actual estudio permitieron analizar de manera integral el enlace
entre la cultura organizacional y la competitividad en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Oyon durante el afio 2025. En términos generales, se hayo
que la cultura organizacional revela una correlacion favorable muy débil pero
estadisticamente significativa con la competitividad (rho = 0,018; p < 0,05). Si bien la
magnitud de esta conexion es reducida, su importancia estadistica revela que las practicas,
valores y normas institucionales influyen, aunque de manera limitada, en la capacidad
competitiva de la entidad. Este hallazgo coincide parcialmente con lo reportado por Diaz
y Acosta (2024), quienes identificaron un efecto favorable de la cultura organizacional en
la competitividad en centro de salud privados, aunque en su caso la relacion fue mas
robusta. Asimismo, contrasta con lo hallado por Porlles (2022), quien encontr6 una
correlacion fuerte (rho = 0,718) en un contexto universitario, lo que evidencia que la
magnitud de la relacion logra cambiar segun el sector y las caracteristicas

organizacionales.

Primero, se evaluo el enlace entre la cultura organizacional y la innovacion. Los
datos evidenciaron un enlace positivo muy fragil y significativa (rho = 0,031; p < 0,05),
lo que insintia que, si bien la presencia de una cultura organizacional definida puede
favorecer la generacion de ideas y la aceptacion de cambios, este efecto es incipiente en
la municipalidad. Esta respuesta guarda coherencia con lo planeado por Ballesteros et al.
(2022), la cual certifican que la innovacién, impulsada por una cultura organizacional
solida, es un elemento importante para la competencia, aunque en este caso el nivel de
impacto encontrado en Oyon fue limitado. Ademas, se diferencia de lo observado por
Martinez et al. (2022) en el sector turistico, donde la cultura de clan mostr6 una influencia

mas marcada en la disposicion al cambio y la innovacion.

Segundo, se examino la similitud de la cultura organizacional y la tecnologia. Las
consecuencias arrojaron una semejanza favorable muy débil pero significativa (rho =
0,078; p < 0,05), lo que muestra que la orientacion cultural de la institucién aporta en
cierta medida a la adopcidn y uso de herramientas tecnoldgicas. Sin embargo, el efecto
no alcanza niveles moderados o altos, lo que refleja una oportunidad de mejora en la
integracion de la tecnologia como pilar estratégico. Esto es congruente con lo sefialado
por Calvay (2022), quien resalta que la cultura organizacional influye en la

competitividad institucional a través de la gestion tecnologica, aunque el grado de
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relacion depende del compromiso institucional con la modernizacion. Asimismo,
Ballesteros et al. (2022) enfatizan que la adopcion tecnoldgica se fortalece en entornos
donde la cultura organizacional promueve la apertura al cambio, aspecto que en este caso

se encuentra en un desarrollo incipiente.

Tercero, relacionado con la flexibilidad administrativa, se evidencid una similitud
favorable muy fragil e importante (rho = 0,069; p < 0,05). Esto involucra que una cultura
organizacional que valore la adaptabilidad y la iniciacion a nuevos procedimientos influye
en la capacidad de la municipalidad para ajustar sus técnicas internas de forma eficiente.
Este hallazgo se asemeja a lo encontrado por Villalta (2021), quien sefial6 que factores
como la flexibilidad y la habilidad de ajuste inciden directamente en la competitividad
empresarial, aunque nuevamente en este estudio la magnitud fue reducida. Por otro lado,
coincide con la postura de Mancheno (2023), quien destaca que la flexibilidad
organizativa es un componente importante para mejorar la gestion y la eficiencia,

fundamentalmente en instituciones con funciones administrativas complejas.

A nivel descriptivo, las respuestas reflejan patrones interesantes: la totalidad de
los aspectos de la cultura organizacional, se concentran en niveles medios, mientras que
dimensiones criticas como el enfoque hacia los resultados y la agresividad presentan
porcentajes elevados en niveles bajos. Esta distribucion puede explicar en parte la baja
magnitud de las correlaciones encontradas, ya que una cultura organizacional con
dimensiones clave en niveles intermedios o bajos tiende a limitar el impulso hacia la

competitividad.

Finalmente, la investigacion confirma que, hay una afinidad estadisticamente
significativa entre la cultura organizacional y la competitividad en la Municipalidad
Provincial de Oyén, aunque de volumen muy débil. Esto sugiere que, si bien la cultura
institucional afecta en el rendimiento competitivo, su potencial no estd siendo plenamente
aprovechado. La comparacion con antecedentes internacionales y nacionales evidencia
que, en contextos donde la cultura organizacional estda mas consolidada y orientada a la
innovacion, la tecnologia y la flexibilidad, la competitividad alcanza niveles mas altos.
Por ello, fortalecer estas dimensiones podria traducirse en mejoras sustanciales en la

eficiencia, adaptabilidad y proyeccion de la municipalidad.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Conexion completa entre cultura organizacional y competitividad. Se estableci6
que hay una conexion favorable muy débil y reveladora entre la cultura organizacional y
la competitividad en los usuarios de la Municipalidad Provincial de Oyén (rho =0,018; p
<0,05). El resumen refleja que los principios, leyes y habilidades institucionales afectan
de manera limitada en la capacidad competitiva de la institucion, por lo que es preciso

fortificar las dimensiones culturales clave para incrementar su impacto.

Cultura organizacional e innovacion. La relacion entre cultura organizacional e
innovacion presentd un valor positivo muy débil y significativo (rho = 0,031; p < 0,05).
Esto refleja que, aunque la cultura institucional favorece en cierta medida la generacion
de ideas y la disposicion al cambio, el nivel de influencia es reducido, lo que limita el

desarrollo de estrategias innovadoras para mejorar la gestion municipal.

Cultura organizacional y tecnologia. Se identificé una correlacion favorable muy
débil y significativa (rho = 0,078; p <0,05) entre la cultura organizacional y la tecnologia.
Esto sugiere que la cultura institucional contribuye levemente a la adopcién y uso de
instrumentos tecnoldgicos, evidenciando la necesidad de integrar la tecnologia como un

modulo estratégico para la modernizacion y eficacia administrativa.

Cultura organizacional y flexibilidad administrativa. Las conclusiones mostraron
una conexion favorable muy débil y significativa (rho = 0,069; p < 0,05) entre la cultura
organizacional y la flexibilidad administrativa. Aunque existe disposicion al cambio y
adaptacion en los procesos internos, el grado de influencia cultural sobre la flexibilidad
es limitado, lo que puede restringir la capacidad de respuesta ante nuevos retos

institucionales.

Diagnoéstico de dimensiones culturales. El anélisis descriptivo reveld que la
mayoria de las dimensiones de la cultura organizacional se encuentran en niveles medios,
mientras que dimensiones estratégicas como el enfoque hacia los resultados presentan
porcentajes elevados en niveles bajos, lo que puede explicar la baja magnitud de las

correlaciones y la limitada incidencia sobre la competitividad.
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6.2. Recomendaciones

Fortalecer la orientacion hacia los resultados. Aplicar programas de formaciéon y
seguimiento orientados a mejorar la programacion tactica, la obediencia de metas y la
estimacion de resultados, fomentando una cultura de alto desempefio que incremente el

impacto en la competitividad.

Promover la innovacion institucional. Establecer mecanismos internos para
incentivar la creatividad y la generacidon de propuestas de mejora, tales como concursos
de ideas, equipos de trabajo multidisciplinarios y espacios de innovacion, integrando estas

iniciativas en los planes anuales de gestion.

Potenciar la adopcion tecnoldgica. Desarrollar un plan de transformacion digital
que incluya la adquisicion de herramientas tecnoldgicas, la capacitacion del personal en
su uso y la actualizacion continua de sistemas, de manera que la tecnologia se convierta

en un eje transversal de la gestion municipal.

Incrementar la flexibilidad administrativa. Revisar y simplificar los
procedimientos internos, fomentando la adaptabilidad en la forma de elegir y gestionar
recursos. Esto permitira a la municipalidad responder con mayor rapidez y eficiencia a

las permutaciones normativas, sociales y econdmicos.

Fortalecer la cultura organizacional. Realizar talleres y actividades que refuercen
los valores institucionales, la comunicacion interna y la responsabilidad de los
practicantes, buscando que la cultura organizacional se convierta en un motor de mejora

continua y competitividad.

Monitoreo y evaluacidon periddica. Implementar sistemas de seguimiento que
permitan evaluar periddicamente las dimensiones culturales y su incidencia en la

competitividad, ajustando las estrategias segun los resultados obtenidos.
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Anexo 1. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL

Dirigido a: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon

A continuacion, se presenta una serie de preguntas cuyo objetivo es medir la Cultura
Organizacional en siete dimensiones. La informacién que usted brinda es confidencial y
obedece a actividades netamente académicas Por favor responda marcando con un aspa
(X) y considerar la siguiente escala:

1 2 3 4 5

Totalmente en En Indistinto De acuerdo Totalmente de

desacuerdo desacuerdo acuerdo

item

Dimension 1: Innovacion y aceptacion de riesgos

¢ Percibe que las funciones y responsabilidades de su puesto estan claramente
definidas, de modo que comprende lo que se espera de usted?

¢Considera que la institucién brinda oportunidades para desarrollar las habilidades
profesionales del personal?

¢ Cree que en la institucion se fomenta una formacion profesional de calidad,
permitiendo la iniciativa y aceptando errores como parte del aprendizaje?

¢Siente que existe presion para cumplir con las metas y objetivos institucionales?

Dimension 2: Atencion a los detalles

¢Percibe que hay evaluacion continua sobre el desempefio laboral en la institucion?

¢Considera que se promueve un dialogo efectivo para mejorar el rendimiento
laboral?

¢ Cree que se analizan los incidentes menores para prevenir problemas mayores?

¢Considera que las decisiones institucionales se toman con participacién de la
comunidad para favorecer el desarrollo organizacional?

Dimension 3: Orientacién hacia los resultados

¢ Percibe que las autoridades exigen el cumplimiento de normas y reglamentos para
mejorar el desempefio laboral?

10

¢Considera que se valora la experiencia y opinién del trabajador para alcanzar los
objetivos institucionales?

Dimensidn 4: Orientacién hacia las personas

11

¢Considera que la institucion realiza evaluaciones periddicas del personal para
mejorar su desempefio y desarrollo profesional?
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12

item

¢ Percibe que existe rotacion frecuente del personal, afectando la estabilidad laboral a

mediano y largo plazo?

Dimensidén 5: Enfoque hacia los equipos

13

¢Considera que la institucion promueve la actualizacion o renovacién de equipos de
trabajo de manera periodica?

14

¢ Percibe que las decisiones se toman de manera consensuada en beneficio de los
equipos de trabajo?

Dimensidn 6: Agresividad

15

¢Expresa sus derechos de manera firme y respetuosa, sin recurrir a actitudes
agresivas?

16

¢Considera que existen canales formales para reportar conflictos o situaciones
negativas dentro de la institucion?

17

¢Controla sus emociones para evitar conductas agresivas hacia otras personas?

Dimension 7: Estabilidad

18

¢Se siente capaz de adaptarse a las condiciones laborales que ofrece su entorno de
trabajo?

19

¢ Percibe que se le exige en exceso para cumplir con las metas y objetivos
institucionales?
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COMPETITIVIDAD

Dirigido a: colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyon

A continuacion, se presenta una serie de preguntas cuyo objetivo es medir la
Competitividad en tres dimensiones. Por favor responda marcando un aspa (X) y
considerar la siguiente escala:

1 2 3 4

5

desacuerdo

Totalmente en | En desacuerdo Indistinto De acuerdo Totalmente de

acuerdo

item

12345

Dimension 1: Innovacion

¢Percibe que las acciones innovadoras estan orientadas a mejorar la calidad
del servicio brindado a los usuarios del instituto?

De acuerdo con su vivencia laboral, ¢percibe que el instituto ha
experimentado cambios alineados a la innovacion municipal?

¢Percibe que las iniciativas innovadoras implementadas buscan impulsar el
desarrollo y crecimiento institucional?

¢Cree que la innovacion en la institucion se desarrolla con un enfoque
centrado en las necesidades de los usuarios de los servicios?

Dimension 2: Tecnologia

¢Percibe que en el instituto se promueve el uso de herramientas tecnoldgicas
para optimizar los procesos?

¢Percibe que las jefaturas utilizan de manera frecuente artefactos
tecnoldgicos en la gestion administrativa?

¢Considera que los equipos y dispositivos utilizados en la administracion
deberian renovarse o actualizarse periédicamente?

¢Cree que es necesario utilizar fichas técnicas manuales como herramientas
de control para evaluar el desarrollo tecnologico?

Dimension 3: Flexibilidad Administrativa

¢Cree gque la competitividad institucional se basa en la capacidad de
adaptacion a los cambios para satisfacer a los usuarios?

10

¢Cree que la competitividad impulsa cambios en las actitudes del personal
para mejorar la atencién brindada?

11

¢Considera que la alta direccién muestra resistencia frente a los cambios
organizacionales necesarios para el desarrollo institucional?
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12

item

12345

¢Cree que las actividades desarrolladas por la institucion contribuyen al
cumplimiento de sus procesos y a la optimizacion administrativa, operativa y
financiera?
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Anexo 3. Matriz de consistencia

Tema: La cultura organizacional y competitividad en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Oyoén, 2025.

Autor: Jaime Ezequiel, Tufino Janampa

Problemasz Ohbjetivos Hipaotesiz Variablez, dimenziones Metodologia
Problema zeneral Objetivo general Hipoteziz general Variable 1: Culhura Enfogue:
organizacional Cuanbiztme
:De qué manera la eultura organizacional z= Datermumar de qué mamera la culhoa | Lz culhwoa orgzamezacional ze relacioma Dimensiones: » [imovacion v Tipo: Bazica
relaciona con la competittvidad en los organizacional ss  relacioma  com  la | mgmificativaments con la competririidad en loz | aceptacion de riesgos » Atencion a
colaboradoras de la Municipalidad Provineial de | competrinadad en los colzboradores de la | colaboradorez de la Mhmicrpalidad Provineial de los detalles » Orientacion hacia
Oryom, 20257 Momeipahidad Provineial de Cryon, 2023 Cryom, 2023, los resultados » Ohientacion hacia
laz personaz » Enfoque hacia al
equipo * Agresividad »
Eztakilidad
Problema especifico 1 Objetivo ezpecifico 1 Hipotesiz ezpecifica 1 Variable 2: Competitrvidad Diizefio: Mo
exparmentzal, corte
fransversal

:De gué manera la coltura orzamizacional se
relaciona com la pmevacion en los colaboradores
de la Munieipalidad Provineial da Oyon, 202357

Demostrar de qué mamera lz  cultura
orzamizacional se relacioma com la npmovacion
en loz colaboradores de la Muwmicpahdad
Provincial de COrydm, 2025,

Lz culhwa orzamezacional e relacioma
sipnificativaments com la immovacionm em loz
colaboradores de la Bmicipalidad Provineial de
Chedm, 2025,

Problema especifico 2

Ohbjetive ezpecifico 2

Hipaotesiz ezpecifica 2

:Come za relaciona la cultura orgamzacional con
la tecnologiz en los  colaboraderes de Iz
humieipalidad Provineial da Cnedn, 20237

Establacer de qué manera la cuolhuoa
organizacional =2 relaciona con la tecnologia
en loz colaboradores de la Mumicipahdad
Provineial de Oryon, 2023

Lz culhowa orgamzacional e relaciona
zsignificativamente con lz  tecnelogiz en  los
colaboradares da la Mumicipalidad Provinecizl de
Chyam, 2025,

Problema especifico 3

Ohbjetivo especifico 3

Hipotesiz especifica 3

:De qué formz la culhwa orgamizacional =e
relacionz con la flesabilidad admmistrativa en los
colaboradores da la Municipalidad Provineial de
Chyrém, 20257

Eepecificar de qué fomma la  cultura
organizacional =2 relaciona con la flaxibibidad
adminiztrativa en los colaboradores de la
Municipalidad Provineial da Chydn, 2025

La cultwra orgamzacional e relaciona
significativaments con la flexibibidad admmiztrativa
en los colaboradores de la Municipahidad Provimeial
de Ovyém, 2025,

Dimenziones: * [nmor-acion »
Tacneologia + Fleibalidad
administrativa

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

MMuestra:
Colzboradores de la
Mhmicipalidad
Provmeral da Crvon
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