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RESUMEN

Objetivo: Describir la Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca
durante el afio 2024, considerando aspectos de liderazgo, clima organizacional, valores y
normas organizacionales presentes. Métodos: El presente estudio es de enfoque cuantitativo,
de nivel descriptivo y disefio no experimental, empleando una muestra representativa de 76
administrativos, actores sociales de la Municipalidad Provincial de Barranca. Resultados:
Indica que el 66% de los administrativos encuestados percibe la cultura organizacional como
regular, mientras que el 34% la califica como mala, evidenciando problemas que estarian
afectando la satisfaccion y el desempefio laboral. Respecto al liderazgo organizacional, el
71% lo considera regular, el 25% lo califica como malo y solo el 4% como bueno. En cuanto
al clima organizacional, el 75% lo percibe como regular y el 25% como malo. Finalmente,
sobre las normas y valores organizacionales, el 54% lo califica como regular, el 42% como
malo y solo el 4% como bueno, indicando falencias en el conocimiento, comunicacién y
cumplimiento de estos dentro de la institucion. Conclusién: Se concluye que, si bien la
estructura organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca no es completamente
disfuncional, presenta deficiencias que afectan la cohesién interna y el desempeio
institucional. Para fortalecer la organizacion, es necesario un enfoque integral que aborde
las debilidades identificadas en liderazgo, clima organizacional y cumplimiento de normas

y valores institucionales.

Palabras clave: Cultura organizacional, liderazgo, clima organizacional, valores, normas.
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ABSTRACT

Objective: Describe the Organizational Culture in the Provincial Municipality of Barranca
during the year 2024, considering aspects of leadership, organizational climate, values and
present organizational norms. Methods: The present study has a quantitative approach,
descriptive level and non-experimental design, using a representative sample of 76
administrative social actors of the Provincial Municipality of Barranca.Results: Indicates
that 66% of the administrative staff surveyed perceive the organizational culture as regular,
while 34% rate it as bad, evidencing problems that would be affecting job satisfaction and
performance. Regarding organizational leadership, 71% consider it average, 25% rate it as
bad and only 4% as good. Regarding the organizational climate, 75% perceive it as average
and 25% as bad. Finally, regarding organizational norms and values, 54% rate it as fair, 42%
as bad and only 4% as good, indicating shortcomings in knowledge, communication and
compliance with these within the institution. Conclusion: It is concluded that, although the
organizational structure in the Provincial Municipality of Barranca is not completely
dysfunctional, it presents deficiencies that affect internal cohesion and institutional
performance. To strengthen the organization, a comprehensive approach is necessary that
addresses the identified weaknesses in leadership, organizational climate, and compliance

with institutional norms and values.

Keywords: Organizational culture, leadership, organizational climate, values, norms



INTRODUCCION

La cultura organizacional es una variable clave para entender la dindmica social en las
organizaciones humanas, mucho mas que un concepto usado comunmente en la
administracion, este concepto engloba el estudio de las relaciones humanas que inciden en
el desempefio y cumplimiento de objetivos de las organizaciones. Cuando nos referimos
ademas al estudio desde el campo de la administracion esta se encuentra directamente en la
eficiencia institucional, la gestion de los recursos humanos y la calidad del servicio que se

brinda a la ciudadania.

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Barranca, la cultura organizacional
representa un eje fundamental para la gobernanza y la articulaciéon de las politicas
municipales. A través del analisis de sus principales dimensiones: liderazgo organizacional,
clima organizacional y normas y valores institucionales, es posible comprender los factores
que determinan el desempefio institucional y su impacto en el desarrollo local. De acuerdo
con Robbins y Judge (2018), la cultura organizacional es un sistema de valores, normas y
practicas que configuran el comportamiento de los miembros de una institucion y guian su
funcionamiento interno. En este sentido, estudios previos han demostrado que una cultura
organizacional bien consolidada permite fortalecer la identidad institucional, mejorar la
coordinacion entre las diferentes dreas administrativas y promover una gestion mas eficiente

y transparente (Quispe, 2020; Vargas, 2022).

En el ambito de la administracion publica peruana, diversos estudios han evidenciado que
muchas municipalidades enfrentan problemas estructurales en términos de liderazgo, clima
organizacional y adhesion a normas y valores institucionales. Sin embargo, la mayoria de
estas investigaciones se han centrado en municipalidades de gran tamafio y con mayor
capacidad de gestion, dejando de lado el analisis de entidades locales intermedias como la
Municipalidad Provincial de Barranca. Esta situacion ha generado un vacio de conocimiento
sobre como se manifiestan y desarrollan las dindmicas organizacionales en municipios con
recursos limitados y estructuras administrativas menos consolidadas. En este sentido, es
imprescindible analizar con mayor profundidad los factores que influyen en la cultura
organizacional de este tipo de instituciones, con el fin de generar conocimiento que

contribuya a su fortalecimiento y optimizacion.



Hasta este punto, ya podemos entender que este estudio ha abordado especificamente tres
dimensiones importantes: el liderazgo organizacional, el clima organizacional y las normas
y valores institucionales, empleando un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental
y de nivel descriptivo, lo que permiti6 analizar de manera objetiva las percepciones de los
trabajadores sobre estos aspectos. Se aplicoO una encuesta estructurada a una muestra
representativa de actores sociales vinculados a la municipalidad, con el fin de recopilar datos
empiricos que permitieran identificar patrones y tendencias en la cultura organizacional de
la institucion. A partir de este analisis, se busca contribuir al debate académico sobre la
gestion publica local y proponer estrategias para la mejora de la cultura organizacional en

entidades municipales.

Ademas, este estudio se estructura en diferentes capitulos que abordan el tema desde una

perspectiva sistematica.

En el primer capitulo, se presenta una descripcion de la realidad problematica y se plantean
las preguntas y objetivos que emergieron a partir del analisis de la realidad social abordada.
En el segundo capitulo se desarrolla el marco tedrico, en el cual se presentan los principales
conceptos relacionados con la cultura organizacional, asi como una revision de la literatura
sobre su impacto en la gestion publica. Se examinan antecedentes nacionales e
internacionales que han analizado la cultura organizacional en instituciones municipales,

identificando sus principales problematicas y posibles estrategias de mejora.

En el tercer capitulo, se describe la metodologia utilizada en la investigacion, detallando el
enfoque cuantitativo, el disefio no experimental, la seleccion de la muestra y los

procedimientos de recoleccion y analisis de datos.

En el cuarto capitulo, se presentan y analizan los resultados obtenidos en la investigacion,
organizados segin las dimensiones de estudio: liderazgo organizacional, clima
organizacional y normas y valores institucionales. Se destacan los hallazgos mas relevantes
y se contrastan con la literatura revisada, con el fin de contextualizar los resultados en el
marco del debate académico sobre la gestion publica municipal. Finalmente, en los ultimos
capitulos se presentan la discusion de los resultados, las limitaciones del estudio y las
recomendaciones para futuras investigaciones, asi como propuestas concretas para el

fortalecimiento de la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca.



Para finalizar, el estudio contribuye significativamente al andlisis de la cultura
organizacional en el dmbito municipal, proporcionando evidencia empirica que permite
comprender los factores que inciden en la eficiencia administrativa y en la calidad del
servicio publico. Se espera que sus hallazgos sean de utilidad tanto para la gestion municipal
de Barranca como para otras instituciones publicas que busquen fortalecer su cultura
organizacional y promover una administracion mas eficiente, transparente y orientada a

resultados.
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CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La cultura organizacional es un factor determinante en el desempeiio y la efectividad de las
instituciones publicas, ya que influye directamente en la motivacion, el compromiso y la
productividad de los trabajadores, asi como en la percepcion de los ciudadanos sobre la
calidad de los servicios ofrecidos. Segiin Robbins y Judge (2018), la cultura organizacional
se define como un sistema de valores compartidos que distingue a una organizacion de otra
y que guia el comportamiento de sus miembros. En el &mbito de las municipalidades, una
cultura organizacional so6lida y alineada con los objetivos institucionales es fundamental
para garantizar la eficiencia en la gestion publica, la transparencia en los procesos y la
satisfaccion de las necesidades de la poblacion. Sin embargo, cuando esta cultura es débil o
disfuncional, se generan problemas que afectan tanto el desempefio interno como la

percepcidn externa de la institucion.

En la Municipalidad Provincial de Barranca, se han identificado diversos problemas
relacionados con la cultura organizacional que afectan negativamente el desempefio
institucional y la calidad de los servicios publicos. Entre estos problemas destacan la falta
de cohesion entre los trabajadores, la resistencia al cambio, la baja motivacion laboral y la
percepcion de ineficiencia en la prestacion de servicios. Segun Chiavenato (2017), una
cultura organizacional débil puede generar conflictos internos, desmotivacion y una
disminucién en la calidad del trabajo, lo que repercute negativamente en la imagen de la
institucion y en la confianza de los ciudadanos. En este contexto, la falta de una cultura
organizacional solida en la municipalidad ha generado un ambiente laboral poco favorable,
caracterizado por la falta de comunicacion efectiva, la ausencia de valores compartidos y la

carencia de un propdsito comun entre los trabajadores.

Uno de los factores que agravan esta problematica es la falta de liderazgo efectivo dentro de
la institucion. Segun Schein (2017), el liderazgo es un elemento esencial para la creacion,

transmision y transformacion de la cultura organizacional, ya que los lideres tienen la
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capacidad de influir en los valores, creencias y comportamientos de los miembros de la
organizacion. En el caso de la Municipalidad Provincial de Barranca, la ausencia de lideres
que promuevan una vision clara y compartida ha limitado la capacidad de la institucion para
adaptarse a los cambios y responder de manera efectiva a las demandas de la poblacion. Esto
se traduce en una falta de direccion estratégica, lo que dificulta la implementacion de

politicas publicas y la mejora de los servicios ofrecidos a los ciudadanos.

Ademés, la percepcion de corrupcion y la falta de transparencia en la gestion publica han
afectado significativamente la cultura organizacional de la municipalidad. Segin Klitgaard
(1988), la corrupcién institucional genera desconfianza, desmotivaciéon y un ambiente
laboral toxico, lo que dificulta la implementacion de politicas publicas efectivas y la mejora
de los servicios. En el caso de la Municipalidad Provincial de Barranca, estas percepciones
han debilitado la cohesion interna y han generado una cultura organizacional desfavorable,
caracterizado por la falta de confianza entre los trabajadores y la percepcion de que las
decisiones no se toman en funcion del bienestar colectivo, sino de intereses particulares.
Esto no solo afecta la moral del personal, sino que también reduce la capacidad de la

institucion para cumplir con su misidon y objetivos.

Otro aspecto critico es la resistencia al cambio por parte de los trabajadores y funcionarios
de la municipalidad. Segun Robbins y Judge (2018), la resistencia al cambio es un fenomeno
comun en organizaciones con culturas débiles o disfuncionales, ya que los empleados
tienden a aferrarse a practicas y comportamientos tradicionales, incluso cuando estos no son
efectivos. En la Municipalidad Provincial de Barranca, esta resistencia al cambio ha
dificultado la implementacion de nuevas estrategias y tecnologias que podrian mejorar la
eficiencia y la calidad de los servicios. Esto se ve agravado por la falta de capacitacion y
desarrollo profesional del personal, lo que limita su capacidad para adaptarse a las demandas

cambiantes del entorno.

Por otro lado, la falta de comunicacién efectiva dentro de la municipalidad también
contribuye a los problemas relacionados con la cultura organizacional. Segun Chiavenato
(2017), la comunicaciéon es un elemento clave para la construccion de una cultura
organizacional solida, ya que permite la transmision de valores, la alineacion de objetivos y
la resolucion de conflictos. En la Municipalidad Provincial de Barranca, la falta de canales
de comunicacién claros y efectivos ha generado malentendidos, desinformacion y una

desconexion entre los diferentes niveles jerarquicos de la institucion. Esto no solo afecta la
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coordinacién interna, sino que también dificulta la relacion con los ciudadanos, quienes

perciben a la municipalidad como una institucion ineficiente y poco accesible.

Finalmente, la falta de estrategias claras para fortalecer la cultura organizacional ha
perpetuado estas problematicas. Segun Schein (2017), las organizaciones deben adoptar un
enfoque proactivo para construir y mantener una cultura organizacional sélida, lo que
implica identificar y promover valores compartidos, establecer normas claras de
comportamiento y fomentar un sentido de pertenencia entre los trabajadores. En el caso de
la Municipalidad Provincial de Barranca, la ausencia de estas estrategias ha generado un
ambiente laboral caracterizado por la falta de compromiso, la desmotivacion y la

desconfianza, lo que afecta directamente la calidad de los servicios ofrecidos a la poblacion.

En conclusion, la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca enfrenta
diversos desafios que afectan su desempefio y su capacidad para cumplir con su mision
institucional. Estos problemas incluyen la falta de cohesion interna, la resistencia al cambio,
la percepcion de corrupcion, la falta de liderazgo efectivo y la ausencia de estrategias claras
para fortalecer la cultura organizacional. Para abordar estas problematicas, es fundamental
implementar un enfoque integral que incluya el fortalecimiento del liderazgo, la promocion de
valores compartidos, la mejora del clima laboral, la capacitacion del personal y la
implementacion de estrategias para fomentar la transparencia y la confianza en la gestion
publica. Solo a través de estas acciones sera posible construir una cultura organizacional
solida que permita a la municipalidad cumplir con su misidon y responder de manera efectiva
a las necesidades de la poblacion.

1.2 Formulacion del problema Problema general

(Como se presenta la Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca?
20247

1.2.1 Problemas especificos

(Como se presenta el Liderazgo Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca,

20247
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(Como se presenta el Clima Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca,

2024?

(Como se presenta los Valores y Normas Organizacionales en la Municipalidad Provincial
de Barranca, 2024?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Describir la cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024
1.3.2 Objetivos especificos

Describir el Liderazgo Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024
Describir el Clima Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024

Describir los Valores y Normas Organizacionales en la Municipalidad Provincial de
Barranca. 2024

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1Justificacion social

La presente investigacion sobre la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de
Barranca tiene una justificacion social relevante, ya que aborda un aspecto fundamental para
el desarrollo y bienestar de la comunidad: la mejora de la gestion publica. Las
municipalidades, como instituciones de gobierno local, tienen la responsabilidad de
garantizar servicios publicos de calidad, promover el desarrollo sostenible y atender las
necesidades de la poblacion. Sin embargo, cuando la cultura organizacional es débil o
disfuncional, se generan problemas como la ineficiencia, la corrupcion, la desmotivacion
laboral y la falta de confianza ciudadana, lo que afecta directamente la calidad de vida de
los habitantes.

1.4.2Justificacion teorica

La investigacion tiene una justificacion tedrica al proponer un analisis multidimensional de

la cultura organizacional, considerando aspectos como el liderazgo, la cultura
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organizacional y los valores compartidos. Este enfoque tedrico permite una comprension
integral de la cultura organizacional y su impacto en la gestién publica. Segin Robbins y
Judge (2018), el liderazgo es un factor clave para la creacion y transformacion de la cultura
organizacional, mientras que el clima organizacional influye en la satisfaccion y el
desempefio de los trabajadores. Al integrar estas dimensiones en el analisis, la investigacion
contribuye al desarrollo tedrico en el campo de la gestion publica y la administracion
organizacional.

1.4.3Justificacion practica

La presente investigacion sobre la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de
Barranca tiene una justificacion practica relevante, ya que busca generar soluciones
concretas y aplicables para mejorar el desempefio institucional y la calidad de los servicios
publicos ofrecidos a la poblacion. La cultura organizacional, como elemento clave en el
funcionamiento de cualquier institucion, tiene un impacto directo en la motivacion de los
trabajadores, la eficiencia de los procesos internos y la percepcion de los ciudadanos sobre
la gestion publica. Por ello, esta investigacion no solo se limita a analizar la problematica
existente, sino que también pretende proponer estrategias practicas que contribuyan al
fortalecimiento de la cultura organizacional en la municipalidad.

1.5 Delimitaciones del estudio
Ambito Geografico

El estudio se centrara exclusivamente en la municipalidad provincial de Barranca, limitando
su aplicabilidad a otras areas geograficas. Esto permite una investigacion mas exhaustiva y

especifica dentro de un contexto local definido.
Periodo Temporal

La investigacion se llevaré a cabo durante la segunda mitad del afio 2024 entre los meses de
Julio a diciembre, lo que implica que los resultados obtenidos reflejaran las condiciones y
percepciones particulares de ese periodo. Cambios en el tiempo pueden no ser capturados

por este estudio.
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Participantes de los actores sociales

La muestra estard compuesta por actores sociales administrativos, inmersos en la
municipalidad de Barranca, durante el afio 2024.

1.6 Viabilidad del estudio
Acceso a los Participantes

Se cuenta con la colaboracion y participacion de los actores sociales administrativos
involucrados en la Municipalidad de Barranca, lo que facilitard el acceso a la muestra

necesaria para el estudio.
Recursos Disponibles

Se dispone de los recursos necesarios, tanto humanos como materiales, para llevar a cabo la
investigacion de manera eficiente y efectiva. Esto incluye el acceso a herramientas de

recoleccion y analisis de datos, asi como el apoyo institucional necesario.
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CAPiTULp 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Pérez, J. A. (2020) Titulo: La cultura organizacional y su influencia en el desemperio
laboral en la Municipalidad de Guayaquil. Universidad de Guayaquil, Ecuador. Objetivo
General: Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad de Guayaquil. Metodologia: Investigacion cuantitativa,
disefio no experimental, con encuestas aplicadas a 150 trabajadores de la municipalidad.
Resultados: El 78% de los encuestados consider6 que la falta de cohesion y liderazgo afecta
negativamente su desempefio laboral. Resumen: La investigacién concluy6 que una cultura
organizacional débil, caracterizada por la falta de comunicacién y liderazgo, impacta
negativamente en el desempefio laboral. Se recomendd implementar programas de

capacitacion en liderazgo y comunicacion interna para mejorar la cohesion organizacional.

Rodriguez, M. C. (2021). Titulo: Impacto de la cultura organizacional en la gestion
publica de la Alcaldia de Medellin. Universidad de Antioquia, Colombia. Objetivo
General: Analizar el impacto de la cultura organizacional en la gestiéon publica de la
Alcaldia de Medellin. Metodologia: Investigaciéon cualitativa, con entrevistas
semiestructuradas a 20 funcionarios y analisis documental de politicas internas. Resultados:
El 65% de los entrevistados identifico que los valores organizacionales no estan alineados
con las practicas diarias, lo que afecta la eficiencia de la gestiéon publica. Resumen: El
estudio evidencio6 que la falta de alineacion entre los valores organizacionales y las practicas
diarias genera inconsistencias en la gestion publica. Se recomendd reforzar los valores

institucionales mediante talleres participativos.

Silva, R. F. (2022). Titulo: Cultura organizacional y desemperio institucional en la

Gobernacion de Santa Cruz Universidad Autonoma Gabriel René Moreno, Bolivia.
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Objetivo General: Evaluar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
institucional en la Gobernacion de Santa Cruz. Metodologia: Investigacion mixta, con
encuestas a 120 empleados y entrevistas a 10 directivos. Resultados: El 72% de los
empleados percibié que la falta de liderazgo transformacional limita el desempefio
institucional. Resumen: La investigacion concluyo que la cultura organizacional influye
significativamente en el desempefio institucional. Se identific6 que el liderazgo

transformacional es un factor clave para mejorar la eficiencia en la gobernacion.

Fernandez, P. R. (2021). Titulo: Cultura organizacional y desemperio de los empleados en
la Intendencia de Montevideo. Universidad de la Republica, Uruguay. Objetivo General:
Examinar como la cultura organizacional influye en el desempefio de los empleados de la
Intendencia de Montevideo. Metodologia: Investigacion cualitativa, con entrevistas a 25
empleados y andlisis de documentos internos. Resultados: El 68% de los empleados sefialo
que la falta de reconocimiento y motivacion afecta su desempefio. Resumen: La
investigacion concluy6 que una cultura organizacional débil, caracterizada por la falta de
reconocimiento y motivacion, impacta negativamente en el desempefio de los empleados.

Se recomendd implementar politicas de reconocimiento laboral.

Vargas, C. E. (2022). Titulo: Influencia de la cultura organizacional en la calidad del
servicio publico en la Municipalidad de Santiago. Universidad de Chile. Objetivo General:
Determinar la influencia de la cultura organizacional en la calidad del servicio publico en la
Municipalidad de Santiago. Metodologia: Investigacion cuantitativa, disefio descriptivo-
correlacional, con encuestas aplicadas a 180 trabajadores y 100 ciudadanos. Resultados: El
80% de los trabajadores considerd que una cultura organizacional s6lida mejora la calidad
del servicio publico. Resumen: El estudio evidencié que una cultura organizacional basada
en valores éticos y comunicacion efectiva mejora significativamente la calidad del servicio
publico. Se recomendo6 fortalecer los valores institucionales y la capacitacion del personal.

2.1.2Investigaciones nacionales

Quispe, R. A. (2020). Titulo: Influencia de la cultura organizacional en el desemperio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan de Lurigancho.
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Objetivo General: Determinar la influencia

de la cultura organizacional en el desempeio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
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Distrital de San Juan de Lurigancho. Metodologia: Investigacion cuantitativa, disefo

correlacional, con encuestas aplicadas a 150 trabajadores.

Resultados: Se encontrd una correlacion positiva del 82% entre una cultura organizacional
solida y un mejor desempefio laboral. Resumen: El estudio concluyd que una cultura
organizacional basada en valores compartidos y liderazgo efectivo mejora
significativamente el desempefio laboral. Se recomendd implementar programas de

fortalecimiento cultural y liderazgo.

Huaman, J. P. (2021). Titulo: Cultura organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial de Arequipa. Universidad Catolica de Santa Maria.
Objetivo General: Analizar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Arequipa. Metodologia:
Investigacion cuantitativa, disefio descriptivo-correlacional, con encuestas aplicadas a 120
trabajadores. Resultados: El 75% de los encuestados indic6 que una cultura organizacional
solida mejora su satisfaccion laboral. Resumen: La investigacion evidencié que una cultura
organizacional basada en la comunicacion efectiva y el reconocimiento laboral tiene un
impacto positivo en la satisfaccion de los trabajadores. Se recomend¢ fortalecer los valores

organizacionales y la comunicacion interna.

Vargas, M. E. (2022). Titulo: La cultura organizacional y su impacto en la calidad del
servicio publico en la Municipalidad Provincial de Trujillo. Universidad Nacional de
Trujillo. Objetivo General: Evaluar el impacto de la cultura organizacional en la calidad
del servicio publico en la Municipalidad Provincial de Trujillo. Metodologia: Investigacion
mixta, con encuestas a 100 trabajadores y entrevistas a 10 directivos. Resultados: El 78%
de los trabajadores consideré que una cultura organizacional débil afecta negativamente la
calidad del servicio publico. Resumen: El estudio concluy6 que una cultura organizacional
solida, basada en valores éticos y liderazgo transformacional, mejora significativamente la
calidad del servicio publico. Se recomendd implementar programas de capacitacion en

liderazgo y ética organizacional.

Paredes, L. A. (2020). Titulo: Cultura organizacional y desempernio institucional en la
Municipalidad Distrital de Miraflores, Lima. Universidad: Universidad ESAN. Objetivo
General: Analizar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio institucional

en la Municipalidad Distrital de Miraflores. Metodologia: Investigacion cuantitativa, disefio
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correlacional, con encuestas aplicadas a 80 trabajadores. Resultados: Se encontrdé una
correlacion positiva del 85% entre una cultura organizacional s6lida y un mejor desempefio
institucional. Resumen: La investigacion concluy6 que una cultura organizacional basada
en la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo mejora significativamente el desempefio

institucional. Se recomendo fortalecer la cohesion interna y la comunicacion organizacional.

Rojas, C. F. (2021). Titulo: Influencia de la cultura organizacional en la percepcion de
transparencia en la Municipalidad Provincial de Cusco. Universidad Andina del Cusco.
Objetivo General: Determinar la influencia de la cultura organizacional en la percepcion
de transparencia en la Municipalidad Provincial de Cusco. Metodologia: Investigacion
cualitativa, con entrevistas a 15 funcionarios y andlisis documental de politicas internas.
Resultados: El 70% de los entrevistados considerd que la falta de valores éticos afecta la
percepciodn de transparencia. Resumen: El estudio evidencio que una cultura organizacional
débil, caracterizada por la falta de valores éticos y comunicacion interna, afecta
negativamente la percepcion de transparencia. Se recomend6 implementar talleres de ética
y transparencia organizacional.

2.2 Bases teoricas

2.1.1 Cultura Organizacional

2.1.1.1 Conceptualizacion

La cultura organizacional se define como la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
ambiente laboral en el que desarrollan sus actividades, incluyendo aspectos como las
relaciones interpersonales, la comunicacion, la motivacion, el liderazgo y las condiciones
fisicas del entorno de trabajo. Este concepto es clave para entender como las caracteristicas
del ambiente laboral influyen en la satisfaccion, el desempeiio y el compromiso de los

empleados dentro de una organizacion.

Segin Chiavenato (2017), la cultura organizacional es "el conjunto de propiedades del
ambiente laboral percibidas directa o indirectamente por los empleados, que influyen en su
comportamiento y desempefio". Este autor destaca que la cultura organizacional esta

relacionado con factores como la motivacion, la satisfaccion laboral y la productividad.

Por su parte, Robbins y Judge (2018) sefialan que la cultura organizacional es "la percepcion

compartida de los empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos de la
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organizacion". Este enfoque enfatiza que la cultura organizacional no solo afecta el
comportamiento individual, sino también la dindmica grupal y el desempefio general de la

institucion.

En el contexto de las instituciones publicas, Mendoza (2020) define la cultura organizacional
como "la percepcion que tienen los trabajadores sobre el ambiente laboral en términos de
equidad, liderazgo, comunicacion y condiciones laborales, lo que impacta directamente en
la calidad de los servicios publicos". Este autor resalta la importancia de la cultura
organizacional en la gestion publica, ya que influye en la eficiencia y efectividad de los

servicios ofrecidos a la ciudadania.

Finalmente, Davis y Newstrom (2019) explican que la cultura organizacional es "el ambiente
interno de una organizacion, caracterizado por las actitudes, valores y comportamientos de
sus miembros, que afecta la forma en que se realizan las actividades y se alcanzan los
objetivos". Este enfoque destaca la relacion entre la cultura organizacional y el logro de los

objetivos institucionales.

En el caso de la Municipalidad Provincial de Barranca, la cultura organizacional se
conceptualiza como el conjunto de percepciones y actitudes de los trabajadores respecto al
ambiente laboral, incluyendo factores como la comunicacion interna, el liderazgo, las
relaciones interpersonales y las condiciones fisicas del entorno. Estas percepciones influyen
directamente en la calidad del desempefio laboral y, por ende, en la calidad de los servicios

publicos ofrecidos a la poblacion.
2.1.1.2 Teorias de la Cultura Organizacional.
2.1.1.3 Teoria del Cultura Organizacional (Litwin y Stringer, 1968)

La teoria de Litwin y Stringer (1968) es una de las mas influyentes en el estudio de la
cultura organizacional, ya que proporciona un marco estructurado para analizar como las
percepciones de los empleados sobre el ambiente laboral influyen en su comportamiento,
motivacion y desempefio. Esta teoria se basa en la idea de que la cultura organizacional es
un conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion sobre las
politicas, practicas y procedimientos que rigen su entorno laboral. Estas percepciones
afectan directamente la forma en que los empleados se sienten y actuan dentro de la

organizacion.
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Conceptualizacion

Litwin y Stringer definen la cultura organizacional como un fenémeno psicolégico que
refleja las percepciones de los empleados sobre el ambiente laboral. Estas percepciones no
son individuales, sino colectivas, y estan influenciadas por factores como el liderazgo, las
politicas organizacionales, las relaciones interpersonales y lascondiciones laborales. Segin
los autores, la cultura organizacional actia como un mediador entre las caracteristicas

estructurales de la organizacion y el comportamiento de los empleados.

El modelo de Litwin y Stringer se centra en identificar y medir las dimensiones especificas
que componen la cultura organizacional, lo que permite a las organizaciones diagnosticar

problemas y disenar estrategias para mejorar el ambiente laboral.
Caracteristicas del Modelo

El modelo de Litwin y Stringer se caracteriza por identificar nueve dimensiones clave de

la cultura organizacional, que son las siguientes:
Estructura:

Se refiere a la percepcion de los empleados sobre la claridad de las reglas, procedimientos
y jerarquias dentro de la organizacion. Una estructura bien definida genera confianza 'y
seguridad en los trabajadores, mientras que una estructura confusa puede causar

incertidumbre y desmotivacion.
Responsabilidad:

Mide el grado de autonomia que los empleados perciben en su trabajo. La cultura
organizacional positivo fomenta la responsabilidad individual, permitiendo que los

empleados tomen decisiones y asuman el control de sus tareas.
Recompensa:

Evalua la percepcion de los empleados sobre el reconocimiento y las recompensas que
reciben por su desempefio. Esto incluye tanto recompensas econémicas como no

econdmicas, como el reconocimiento verbal o las oportunidades de desarrollo profesional.
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Desafio:

Se refiere al nivel de estimulo y motivacion que los empleados perciben en su trabajo. Un
ambiente laboral que presenta desafios adecuados fomenta la creatividad, la innovacion y

el compromiso.
Relaciones:

Analiza la calidad de las interacciones entre los miembros de la organizacion, incluyendo
las relaciones entre compafieros y entre empleados y lideres. La cultura organizacional
positivo se caracteriza por relaciones laborales basadas en la confianza, el respeto y la

colaboracion.
Cooperacion:

Mide el grado de colaboracién y trabajo en equipo dentro de la organizacion. Un alto nivel
de cooperacion indica que los empleados trabajan juntos para alcanzar los objetivos

comunes.
Estandares:

Evalua las expectativas de desempeio y calidad dentro de la organizacién. La cultura
organizacional positivo establece estandares claros y alcanzables que motivan a los

empleados a dar lo mejor de si mismos.
Conflicto:

Se refiere a la presencia de tensiones o desacuerdos en el ambiente laboral. La cultura
organizacional saludable minimiza los conflictos y promueve la resolucion constructiva de

los mismos.
Identidad:

Mide el sentido de pertenencia que los empleados sienten hacia la organizacion. Un alto

nivel de identidad organizacional fomenta el compromiso y la lealtad de los empleados.
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Aplicacion del Modelo en la Municipalidad Provincial de Barranca

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Barranca, el modelo de Litwin y Stringer
puede ser utilizado para evaluar las percepciones de los trabajadores sobre el ambiente

laboral y diagnosticar areas de mejora. Por ejemplo:

Estructura: Se puede analizar si los empleados perciben claridad en las politicas y
procedimientos de la municipalidad, lo que es crucial para garantizar una gestion publica

eficiente.

Recompensa: Es importante evaluar si los trabajadores sienten que su desempeiio es

reconocido y recompensado, ya que esto afecta directamente su motivacion y compromiso.

Relaciones y cooperacion: En una institucion publica como la municipalidad, las
relaciones interpersonales y la colaboracion son fundamentales para garantizar la calidad

de los servicios ofrecidos a la poblacion.

Identidad: Se puede medir el sentido de pertenencia de los empleados hacia la

municipalidad, lo que influye en su compromiso con los objetivos institucionales.

El diagnostico basado en estas dimensiones permitira identificar problemas especificos,
como la falta de reconocimiento laboral, la ausencia de estdndares claros o la presencia de

conflictos, y disefiar estrategias para mejorar la cultura organizacional.
Ventajas del Modelo
Diagnostico Integral:

El modelo permite analizar multiples dimensiones la cultura organizacional,

proporcionando una vision integral del ambiente laboral.
Facilidad de Aplicacion:

Las dimensiones identificadas por Litwin y Stringer son faciles de medir mediante
encuestas y entrevistas, lo que facilita su aplicacion en diferentes contextos

organizacionales.

Enfoque en la Mejora Continua:
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Al identificar areas especificas de mejora, el modelo fomenta la implementacion de
estrategias para fortalecer la cultura organizacional y, en consecuencia, el desempefio de la

organizacion.
Conclusiones

La teoria de Litwin y Stringer (1968) es una herramienta valiosa para analizar y mejorar la
cultura organizacional en instituciones publicas como la Municipalidad Provincial de
Barranca. Su enfoque en dimensiones especificas permite identificar problemas concretos
y disefiar estrategias efectivas para abordarlos. En el caso de Barranca, aplicar este modelo
puede contribuir a fortalecer la estructura organizacional, mejorar las relaciones laborales,
fomentar la cooperacion y aumentar el sentido de pertenencia de los empleados. Esto, a su
vez, impactard positivamente en la calidad de los servicios publicos ofrecidos a la

poblacion.
2.1.1.4 Teoria de las Percepciones Compartidas (Schneider, 1975)

La teoria de las percepciones compartidas, propuesta por Schneider (1975), es una de las
bases fundamentales para el estudio de la cultura organizacional. Esta teoria se centra en
como los empleados perciben y comparten sus experiencias sobre las politicas, practicas y
procedimientos de la organizacioén, y codmo estas percepciones colectivas influyen en el
comportamiento y desempefio de los trabajadores. Schneider argumenta que la cultura
organizacional no es un fenémeno individual, sino un constructo colectivo que surge de las

experiencias compartidas por los miembros de una organizacion.
Conceptualizacion

Schneider (1975) define la cultura organizacional como "las percepciones compartidas por
los empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos que caracterizan a una
organizacion". Estas percepciones no son estaticas, sino que se construyen a partir de las
interacciones diarias de los empleados con su entorno laboral y con otros miembros de la
organizacion. Segun esta teoria, la cultura organizacional refleja la interpretacion colectiva
de los empleados sobre como funciona la organizacién y coémo se espera que actien dentro

de ella.
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Un aspecto clave de esta teoria es que las percepciones compartidas no solo se limitan a las
experiencias individuales, sino que también estan influenciadas por la cultura organizacional,
el liderazgo y las normas sociales dentro de la organizacion. Por lo tanto, la cultura
organizacional actia como un puente entre las caracteristicas estructurales de la organizacion

y el comportamiento de los empleados.

Caracteristicas del Modelo

La teoria de las percepciones compartidas se basa en los siguientes principios fundamentales:
Percepciones Colectivas:

La cultura organizacional no se define por las percepciones individuales, sino por las
percepciones compartidas entre los empleados. Estas percepciones reflejan un consenso

sobre como se perciben las politicas, practicas y procedimientos de la organizacion.
Influencia de las Politicas y Practicas:

Las politicas y practicas organizacionales son los principales determinantes de la cultura
organizacional. Por ejemplo, las politicas de reconocimiento, las practicas de liderazgo y los
procedimientos de comunicacion interna influyen directamente en como los empleados

perciben el ambiente laboral.
Relacion con el Comportamiento:

La cultura organizacional influye en el comportamiento de los empleados al establecer
expectativas sobre como deben actuar dentro de la organizacion. Por ejemplo, la cultura
organizacional que fomenta la colaboracion y la confianza promovera comportamientos

cooperativos entre los empleados.
Dinamismo de la cultura Organizacional:

La cultura organizacional no es estética, sino que cambia con el tiempo en funcion de las
experiencias y percepciones de los empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben
monitorear y ajustar continuamente sus politicas y practicas para mantener un la cultura

organizacional positivo.
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Relacion con la Cultura Organizacional:

Aunque el clima organizacional y la cultura organizacional estan relacionados, son
conceptos distintos. La cultura organizacional se refiere a los valores y creencias
subyacentes de la organizacion, mientras que el clima organizacional se centra en las
percepciones compartidas sobre como se implementan esos valores y creencias en las

politicas y practicas diarias.
Aplicacion del Modelo en la Municipalidad Provincial de Barranca

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Barranca, la teoria de las percepciones
compartidas puede ser utilizada para analizar coémo los empleados perciben las politicas,

practicas y procedimientos de la institucién. Algunos ejemplos de su aplicacion incluyen:
Percepcion de la Transparencia:

Se puede evaluar si los empleados perciben que las politicas de transparencia y rendicion de
cuentas de la municipalidad son efectivas y coherentes con los valores institucionales. Esto
es especialmente importante en el sector ptblico, donde la confianza y la transparencia son

fundamentales.
Percepcion del Liderazgo:

La teoria permite analizar como los empleados perciben el estilo de liderazgo de los
directivos de la municipalidad. Por ejemplo, si los lideres son percibidos como accesibles,

justos y comprometidos, esto contribuira una la cultura organizacional positivo.
Percepcion de la Equidad:

Se puede investigar si los empleados perciben que las politicas de asignacion de recursos,
promociones y recompensas son justas y equitativas. Una percepcion de inequidad puede

generar insatisfaccion y conflictos laborales.
Percepcion de la Comunicacion Interna:

La teoria también puede ser utilizada para evaluar si los empleados perciben que los canales
de comunicacion interna son efectivos y si reciben informacion clara y oportuna sobre las

decisiones y politicas de la municipalidad.



32

Percepcion de la Colaboracion:

En una institucion publica como la Municipalidad Provincial de Barranca, la colaboracion
entre los empleados es esencial para garantizar la calidad de los servicios ofrecidos a la
poblacién. La teoria permite analizar si los empleados perciben que existe un ambiente de

trabajo colaborativo y de apoyo mutuo.
Ventajas del Modelo
Enfoque en las Percepciones Compartidas:

La teoria de Schneider permite identificar patrones colectivos en las percepciones de los
empleados, lo que facilita el diagnéstico de problemas organizacionales y el disefio de

estrategias de mejora.
Adaptabilidad:

Este modelo puede ser aplicado en diferentes tipos de organizaciones, incluyendo
instituciones publicas como la Municipalidad Provincial de Barranca, para evaluar y mejorar

la cultura organizacional.
Relacion con el Desempeiio:

Al centrarse en las percepciones compartidas, la teoria permite identificar como el clima

organizacional influye en el desempeio individual y colectivo de los empleados.
Enfasis en las Politicas y Practicas:

La teoria destaca la importancia de las politicas y practicas organizacionales como
determinantes de la cultura organizacional, lo que proporciona una guia clara para las

intervenciones organizacionales.

Conclusiones

La teoria de las percepciones compartidas de Schneider (1975) es una herramienta valiosa
para analizar y mejorar la cultura organizacional en instituciones publicas como la
Municipalidad Provincial de Barranca. Su enfoque en las percepciones colectivas permite
identificar areas especificas de mejora, como la transparencia, el liderazgo, la equidad y la

comunicacion interna. En el caso de Barranca, aplicar esta teoria puede contribuir a
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fortalecer el compromiso y la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez impactara

positivamente en la calidad de los servicios publicos ofrecidos a la poblacion.
2.1.1.5 Teoria Sociolégica de los Sistemas Sociales (Parsons, 1951)

La teoria de los sistemas sociales, desarrollada por Talcott Parsons (1951), es una de las
principales contribuciones socioldgicas para comprender el funcionamiento de las
organizaciones. Parsons plantea que las organizaciones son sistemas sociales complejos
compuestos por subsistemas interdependientes que trabajan en conjunto para mantener el
equilibrio, la estabilidad y el logro de objetivos. Desde esta perspectiva, la cultura
organizacional se entiende como un reflejo del estado de equilibrio y funcionalidad de

estos subsistemas dentro de la organizacion.
Conceptualizacion

Segtn Parsons (1951), un sistema social es un conjunto de interacciones entre individuos
que comparten normas, valores y roles, y que estan orientados hacia el logro de metas
comunes. En el contexto organizacional, estas interacciones se estructuran en subsistemas
que cumplen funciones especificas para garantizar la estabilidad y el funcionamiento del

sistema en su conjunto.

La cultura organizacional, desde esta teoria, es el resultado de la interaccion entre los
subsistemas sociales de la organizacion. Cuando estos subsistemas estan en equilibrio y
funcionan de manera coordinada, se genera una cultura organizacional positivo que
fomenta la satisfaccion, la motivacion y el desempefio de los empleados. Por el contrario,
los desequilibrios o disfunciones en los subsistemas pueden generar una la cultura

organizacional negativo, caracterizado por conflictos, desmotivacion y bajo rendimiento.
Caracteristicas del Modelo

La teoria de Parsons identifica cuatro funciones principales que deben cumplir los
subsistemas de un sistema social para garantizar su estabilidad y funcionamiento. Estas

funciones, conocidas como el esquema AGIL, son las siguientes:

Adaptacion (A):
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Se refiere a la capacidad del sistema para adaptarse a los cambios del entorno. En el
contexto organizacional, esto implica que la organizacion debe ser flexible y capaz de
ajustar sus politicas, practicas y procedimientos para responder a las demandas internas y

externas.

Relacion con la cultura organizacional: Un sistema que se adapta bien a los cambios
genera un clima organizacional positivo, ya que los empleados perciben que la

organizacion es capaz de enfrentar desafios y garantizar su estabilidad.
Logro de Metas (G):

Se refiere a la capacidad del sistema para definir y alcanzar sus objetivos. En una
organizacion, esto implica establecer metas claras y proporcionar los recursos necesarios

para lograrlas.

Relacion con cultura organizacional: Cuando los empleados perciben que la organizacion
tiene metas claras y que sus esfuerzos contribuyen al logro de estas metas, se genera una

cultura organizacional motivador y orientado al desempefio.
Integracion (I):

Se refiere a la capacidad del sistema para coordinar y mantener la cohesion entre sus
diferentes partes. En una organizacion, esto implica fomentar la colaboracion, la

comunicacion y las relaciones interpersonales positivas.

Relacion con cultura organizacional: Un sistema bien integrado genera una cultura
organizacional caracterizado por la confianza, la cooperacion y el respeto mutuo entre los

empleados.
Latencia o Mantenimiento de Patrones (L):

Se refiere a la capacidad del sistema para preservar sus valores, normas y cultura
organizacional a lo largo del tiempo. Esto incluye la socializacion de los empleados y la

transmision de los valores organizacionales.

Relacion con cultura organizacional:
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Un sistema que mantiene patrones claros y consistentes genera una la cultura
organizacional estable, donde los empleados comprenden las expectativas y se sienten

alineados con los valores de la organizacion.
Aplicacion del Modelo en la cultura Organizacional

La teoria de los sistemas sociales de Parsons proporciona un marco util para analizar la
cultura organizacional, ya que permite identificar como las funciones de adaptacion, logro
de metas, integracion y mantenimiento de patrones influyen en las percepciones y
comportamientos de los empleados. En el contexto de la cultura organizacional, estas

funciones se reflejan en aspectos como:

Adaptacion: La capacidad de la organizacion para responder a las necesidades de los
empleados y a los cambios en el entorno laboral. Por ejemplo, implementar politicas de

flexibilidad laboral o mejorar las condiciones de trabajo.

Logro de Metas: La claridad de los objetivos organizacionales y la alineacion de los
empleados con estos objetivos. Un clima organizacional positivo fomenta la motivacion y

el compromiso hacia el logro de metas comunes.

Integracion: La calidad de las relaciones interpersonales y la cohesion entre los
empleados. La cultura organizacional positivo se caracteriza por la colaboracion, la

comunicacion efectiva y la resolucion constructiva de conflictos.

Mantenimiento de Patrones: La consistencia en la aplicacion de normas y valores
organizacionales. La cultura organizacional estable se basa en la confianza y la

previsibilidad de las acciones de la organizacion.
Aplicacion en la Municipalidad Provincial de Barranca

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Barranca, la teoria de los sistemas
sociales puede ser utilizada para analizar como los subsistemas de la organizacion
interactian y afectan la cultura organizacional. Algunos ejemplos de su aplicacion

incluyen:

Adaptacion:
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Evaluar si la municipalidad es capaz de adaptarse a los cambios en las demandas de la
poblacion y en las politicas publicas. Por ejemplo, implementar nuevas tecnologias para
mejorar la eficiencia de los servicios publicos puede influir positivamente en la cultura

organizacional al demostrar que la institucion es flexible y moderna.
Logro de Metas:

Analizar si los empleados perciben que la municipalidad tiene metas claras y si sienten que
su trabajo contribuye al logro de estas metas. Por ejemplo, establecer objetivos especificos
para mejorar la calidad de los servicios publicos puede motivar a los empleados y generar

la cultura organizacional positivo.
Integracion:

Evaluar la calidad de las relaciones interpersonales y la cohesion entre los empleados de la
municipalidad. Por ejemplo, fomentar actividades de integracion y mejorar la

comunicacion interna puede fortalecer el sentido de comunidad y colaboracion.
Mantenimiento de Patrones:

Analizar si los valores y normas de la municipalidad son consistentes y si los empleados se
sienten alineados con ellos. Por ejemplo, promover valores como la transparencia, la

equidad y la responsabilidad puede generar una cultura organizacional estable y confiable.
Ventajas del Modelo
Enfoque Integral:

La teoria de Parsons permite analizar la cultura organizacional desde una perspectiva

sistémica, considerando la interaccion entre diferentes subsistemas y funciones.
Diagnostico de Problemas:

El modelo AGIL proporciona un marco claro para identificar areas especificas de mejora
en la cultura organizacional, como la falta de integracion o la incapacidad de adaptarse a

los cambios.

Aplicabilidad Universal:
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La teoria puede ser aplicada en diferentes tipos de organizaciones, incluyendo instituciones

publicas como la Municipalidad Provincial de Barranca.
Relacion con el Desempeiio:

Al analizar coémo las funciones de los subsistemas afectan la cultura organizacional, el
modelo permite identificar como mejorar el desempefo individual y colectivo de los

empleados.
Conclusiones

La teoria de los sistemas sociales de Parsons (1951) proporciona un marco conceptual
solido para analizar y mejorar la cultura organizacional en instituciones publicas como la
Municipalidad Provincial de Barranca. Su enfoque en las funciones de adaptacion, logro
de metas, integracion y mantenimiento de patrones permite identificar areas especificas de
mejora y disefiar estrategias efectivas para fortalecer el ambiente laboral. En el caso de
Barranca, aplicar esta teoria puede contribuir a mejorar la cohesion social, la motivacion y
el compromiso de los empleados, lo que a su vez impactara positivamente en la calidad de

los servicios publicos ofrecidos a la poblacion.
2.1.2 Teoria sobre la dimension del Clima organizacional

El clima organizacional es un concepto clave en la gestion de las organizaciones, ya que se
refiere a las percepciones compartidas de los empleados sobre el ambiente laboral, las
politicas, las practicas y las relaciones dentro de una organizacion. A lo largo del tiempo,
diversas teorias han intentado explicar y analizar este fenomeno desde diferentes

perspectivas.
2.1.2.1 Dimension Liderazgo Organizacional del Clima Organizacional.
Teoria del Liderazgo Transformacional (Burns, 1978; Bass, 1985)

La teoria del liderazgo transformacional es una de las mas influyentes en el ambito de la
gestion organizacional y el comportamiento organizacional. Fue introducida inicialmente
por James MacGregor Burns en 1978 y posteriormente ampliada y operacionalizada por
Bernard Bass en 1985. Esta teoria describe un estilo de liderazgo que va mas alla de las

transacciones tradicionales entre lideres y seguidores, centrdndose en la capacidad del lider
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para inspirar, motivar y transformar a los empleados, fomentando su desarrollo personal y

profesional, asi como su compromiso con los objetivos organizacionales.
Conceptualizacion del Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional se basa en la idea de que los lideres efectivos no solo buscan
el cumplimiento de tareas o metas especificas, sino que también transforman a sus
seguidores al elevar sus niveles de motivacion, moral y desempefio. Este tipo de liderazgo
se centra en el desarrollo de una vision compartida, la creacion de un sentido de proposito y

la construccion de relaciones basadas en la confianza y el respeto mutuo.

Segtn Bass (1985), los lideres transformacionales logran este impacto a través de cuatro

componentes principales, conocidos como las "41" del liderazgo transformacional:
Influencia Idealizada (Idealized Influence):

Los lideres transformacionales actian como modelos a seguir, gandndose el respeto, la
admiracion y la confianza de sus seguidores. Estos lideres demuestran altos estandares éticos

y morales, y sus acciones estan alineadas con los valores organizacionales.

Ejemplo: Un lider que toma decisiones éticas y transparentes, incluso en situaciones dificiles,

inspira confianza y compromiso en sus empleados.
Motivacion Inspiradora (Inspirational Motivation):

Los lideres transformacionales inspiran a sus seguidores al comunicar una vision
clara, atractiva y motivadora del futuro. Utilizan el entusiasmo y el optimismo

para movilizar a los empleados hacia el logro de metas organizacionales.

Ejemplo: Un lider que establece una vision ambiciosa para la organizacion y motiva a los

empleados a trabajar juntos para alcanzarla.
Estimulacion Intelectual (Intellectual Stimulation):

Los lideres transformacionales fomentan la creatividad, la innovacion y el pensamiento
critico entre sus seguidores. Alientan a los empleados a cuestionar el status quo, explorar

nuevas ideas y buscar soluciones innovadoras a los problemas.
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Ejemplo: Un lider que promueve un ambiente donde los empleados se sienten seguros para

proponer ideas nuevas y asumir riesgos calculados.
Consideracion Individualizada (Individualized Consideration):

Los lideres transformacionales se preocupan por las necesidades individuales de sus
seguidores, actuando como mentores y apoyandolos en su desarrollo personal y profesional.
Reconocen las diferencias individuales y adaptan su enfoque para satisfacer las necesidades

especificas de cada empleado.

Ejemplo: Un lider que ofrece retroalimentacion personalizada y oportunidades de desarrollo

profesional a cada miembro de su equipo.
Diferencias entre Liderazgo Transformacional y Transaccional

Bass (1985) distingue el liderazgo transformacional del liderazgo transaccional, que se basa
en un enfoque mas tradicional de intercambio entre lideres y seguidores. Mientras que el
liderazgo transaccional se centra en recompensas y castigos para garantizar el cumplimiento
de tareas, el liderazgo transformacional busca inspirar y motivar a los empleados para que

superen sus propios intereses y trabajen hacia metas colectivas.

Aspecto

Liderazgo .
Liderazgo Transaccional

Transformacional

Inspirar y transformar a los Supervisar y garantizar el
Enfoque o

empleados. cumplimiento de tareas.
Relacion con los Basada en la confianza, la Basada en recompensas y
empleados admiracion y el respeto. castigos.

Intrinseca: desarrollo personal Extrinseca: recompensas
Motivacion

y compromiso. materiales o reconocimiento.



40

Impacto del Liderazgo Transformacional la cultura Organizacional

El liderazgo transformacional tiene un impacto significativo en la cultura organizacional, ya
que influye directamente en las percepciones, actitudes y comportamientos de los empleados.

Algunos de los efectos positivos incluyen:
Aumento de la Motivacion y el Compromiso:

Los lideres transformacionales inspiran a los empleados a comprometerse con los objetivos

organizacionales, lo que genera la cultura organizacional positivo y orientado al logro.
Fomento de la Confianza y la Colaboracion:

Al actuar como modelos a seguir y demostrar altos estdndares éticos, los lideres
transformacionales generan confianza entre los empleados, promoviendo un ambiente de

trabajo colaborativo.
Promocion de la Innovacion:

Al estimular el pensamiento critico y la creatividad, los lideres transformacionales crean la

cultura organizacional que fomenta la innovacién y la mejora continua.
Desarrollo Personal y Profesional:

Al brindar apoyo individualizado, los lideres transformacionales contribuyen al desarrollo
de las habilidades y competencias de los empleados, lo que mejora su satisfaccion laboral y

su desempeiio.
Reduccion del Estrés y los Conflictos:

Un liderazgo transformacional efectivo puede reducir el estrés laboral al proporcionar una
vision clara y un sentido de propdsito, asi como al fomentar relaciones positivas entre los

empleados.

Aplicacion del Liderazgo Transformacional en la Municipalidad Provincial de

Barranca
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En el contexto de la Municipalidad Provincial de Barranca, el liderazgo transformacional
puede ser una herramienta clave para mejorar la cultura organizacional y el desempefio de

los empleados. Algunas estrategias especificas incluyen:
Comunicacion de una Vision Clara:

Los lideres de la municipalidad pueden inspirar a los empleados al establecer una vision

compartida para mejorar los servicios publicos y el bienestar de la comunidad.
Fomento de l1a Innovacion:

Promover un ambiente donde los empleados se sientan seguros para proponer ideas nuevas
y participar en la toma de decisiones puede generar soluciones innovadoras para los desafios

municipales.
Apoyo Individualizado:

Los lideres pueden brindar mentoria y oportunidades de desarrollo profesional a los

empleados, fortaleciendo su compromiso y satisfaccion laboral.
Etica y Transparencia:

Actuar con integridad y transparencia en la toma de decisiones puede generar confianza
entre los empleados y la comunidad, mejorando la cultura organizacional y la percepcion

publica de la municipalidad.
Criticas y Limitaciones del Liderazgo Transformacional

Aunque el liderazgo transformacional tiene numerosos beneficios, también enfrenta algunas

criticas y limitaciones:
Dependencia del Lider:

Este estilo de liderazgo puede generar una dependencia excesiva de los empleados hacia el

lider, lo que puede ser problematico si el lider deja la organizacion.

Dificultad para Implementar:
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No todos los lideres poseen las habilidades necesarias para ser transformacionales, y

desarrollar estas competencias puede requerir tiempo y recursos.
Riesgo de Idealizacion:

La influencia idealizada puede llevar a una percepcion irrealista del lider, lo que podria

generar problemas si el lider no cumple con las expectativas.
Enfoque en el Largo Plazo:

El liderazgo transformacional tiende a centrarse en objetivos a largo plazo, lo que puede ser

un desafio en contextos donde se requieren resultados inmediatos.
Conclusion

La teoria del liderazgo transformacional, desarrollada por Burns (1978) y ampliada por Bass
(1985), ofrece un marco poderoso para comprender cémo los lideres pueden inspirar,
motivar y transformar a sus empleados. Este estilo de liderazgo no solo mejora el desempefio
individual y colectivo, sino que también contribuye a la creacion de la cultura organizacional
positivo, caracterizado por la confianza, la innovacion y el compromiso. En el caso de la
Municipalidad Provincial de Barranca, implementar practicas de liderazgo transformacional
puede ser clave para fortalecer el ambiente laboral, mejorar la calidad de los servicios

publicos y fomentar el desarrollo profesional de los empleados.
2.1.2.2 Teoria de la Dimension Clima Organizacional

El clima organizacional es una dimension fundamental en el analisis del comportamiento
organizacional, ya que representa las percepciones compartidas de los empleados sobre el
ambiente laboral y como este influye en su desempefio, motivacion y satisfaccion. Esta
dimension se centra en como los empleados experimentan y evaliian las politicas,
practicas, procedimientos y relaciones dentro de la organizacion. En el contexto de una
tesis, la dimension del clima organizacional se aborda como un factor clave para
comprender el funcionamiento interno de una organizacion y su impacto en los resultados

organizacionales.

Teoria de los Factores Motivacionales (Herzberg, 1959)
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La teoria de los factores motivacionales, también conocida como la Teoria de los Dos
Factores de Herzberg, fue desarrollada por Frederick Herzberg en 1959 y es una de las
teorias mas influyentes en el campo de la motivacion laboral. Esta teoria se centra en
identificar los factores que influyen en la satisfaccion e insatisfaccion de los empleados en
el lugar de trabajo. Herzberg propuso que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral no son
opuestos directos, sino que estan influenciados por dos conjuntos de factores

independientes: factores motivacionales y factores higiénicos.
Conceptualizacion de la Teoria

Herzberg desarroll6 esta teoria a partir de un estudio en el que entrevistd a empleados de
diversas industrias, preguntandoles sobre las experiencias laborales que los hacian sentir

particularmente satisfechos o insatisfechos. A partir de estas entrevistas, concluyo6 que:

La satisfaccion laboral esta influenciada por factores intrinsecos relacionados con el

contenido del trabajo.

Estos factores, denominados factores motivacionales, estan relacionados con el

crecimiento personal, el reconocimiento y el logro.

La insatisfaccion laboral esta influenciada por factores extrinsecos relacionados con el

contexto del trabajo.

Estos factores, denominados factores higiénicos, incluyen aspectos como el salario, las

condiciones laborales y las politicas organizacionales.

Herzberg argumento6 que la ausencia de factores higiénicos genera insatisfaccion, pero su
presencia no necesariamente motiva a los empleados. Por otro lado, los factores

motivacionales son los que realmente impulsan la satisfaccion y el compromiso laboral.
Factores Higiénicos y Motivacionales
1. Factores Higiénicos (Extrinsecos):

Estos factores estan relacionados con el entorno laboral y son necesarios para evitar la
insatisfaccion. Sin embargo, su presencia no garantiza la motivacion ni la satisfaccion

laboral. Algunos ejemplos incluyen:



Salario: La percepcion de un salario justo y competitivo.
Condiciones laborales: Un ambiente fisico seguro, comodo y adecuado para trabajar.
Politicas organizacionales: Normas y procedimientos claros y justos.

Relaciones interpersonales: Calidad de las relaciones con compafieros, supervisores y

subordinados.

Supervision:

Estilo de liderazgo y apoyo recibido por parte de los supervisores.
Seguridad laboral: Estabilidad en el empleo y ausencia de incertidumbre.
Impacto:

La ausencia de estos factores genera insatisfaccion, pero su presencia no necesariamente
motiva a los empleados a desempenarse mejor. Por ejemplo, un salario adecuado puede
evitar que los empleados se sientan insatisfechos, pero no necesariamente los hara mas

comprometidos o productivos.
2. Factores Motivacionales (Intrinsecos):

Estos factores estan relacionados con el contenido del trabajo y son los que realmente

generan satisfaccion y motivacion en los empleados. Algunos ejemplos incluyen:

Logro: La sensacion de haber alcanzado metas importantes o haber realizado un buen

trabajo.
Reconocimiento: Ser valorado y reconocido por los logros y contribuciones.
Responsabilidad: Tener autonomia y control sobre las propias tareas y decisiones.

Crecimiento personal: Oportunidades para aprender, desarrollarse y avanzar en la carrera

profesional.

Trabajo en si mismo: La percepcion de que el trabajo es interesante, desafiante y

significativo.

44
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Impacto:

La presencia de estos factores genera satisfaccion y motivacion, pero su ausencia no
necesariamente causa insatisfaccion. Por ejemplo, un empleado puede sentirse motivado si
tiene oportunidades de crecimiento, pero si estas no estan presentes, podria simplemente

sentirse neutral en lugar de insatisfecho.
Principales Aportaciones de la Teoria
Separacion entre satisfaccion e insatisfaccion:

Herzberg fue uno de los primeros en sefialar que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral
no son opuestos directos. Esto significa que eliminar los factores que causan insatisfaccion

no necesariamente genera satisfaccion, y viceversa.
Enfasis en los factores intrinsecos:

La teoria destaca la importancia de los factores intrinsecos (motivacionales) para generar
satisfaccion y compromiso, lo que ha influido en el disefio de trabajos y en las estrategias

de motivacion organizacional.
Diseiio del trabajo:

Herzberg sugirié que las organizaciones deberian centrarse en enriquecer los trabajos, es
decir, hacerlos mas significativos, desafiantes y satisfactorios para los empleados. Esto

incluye proporcionar oportunidades de crecimiento, autonomia y reconocimiento.
Impacto en la gestion de recursos humanos:

La teoria ha influido en la forma en que las organizaciones disefian sus politicas de
recursos humanos, especialmente en areas como la capacitacion, el desarrollo profesional y

los sistemas de reconocimiento.
Criticas y Limitaciones de la Teoria

Aunque la teoria de Herzberg ha sido ampliamente aceptada y utilizada, también ha

recibido criticas y tiene ciertas limitaciones:
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Subjetividad:

La teoria se basa en entrevistas subjetivas, lo que puede llevar a sesgos en la interpretacion

de los resultados.
Generalizacion:

Algunos criticos argumentan que la teoria no se aplica a todos los contextos laborales o a
todos los tipos de empleados. Por ejemplo, los factores motivacionales pueden variar

segun la cultura, la industria o el nivel jerarquico.
Dificultad para separar factores:

En la practica, los factores higiénicos y motivacionales no siempre son faciles de separar.
Por ejemplo, un salario alto puede ser tanto un factor higiénico (evitar insatisfaccion)

como un factor motivacional (reconocimiento del desempefio).
Enfoque limitado:

La teoria no considera otros factores importantes que pueden influir en la motivacion,

como las emociones, la personalidad o las relaciones sociales mas complejas.
Aplicacion de la Teoria en la cultura Organizacional

La teoria de Herzberg tiene una relacion directa con el clima organizacional, ya que los
factores higiénicos y motivacionales influyen en cémo los empleados perciben su ambiente
laboral. La cultura organizacional positivo se caracteriza por la presencia de factores
higiénicos adecuados (como condiciones laborales justas y relaciones positivas) y factores

motivacionales que fomenten la satisfaccion y el compromiso.

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Barranca, la aplicacion de esta teoria

podria incluir:
Mejorar los Factores Higiénicos:
Garantizar condiciones laborales adecuadas y seguras.

Establecer politicas organizacionales claras y justas.
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Fomentar relaciones positivas entre los empleados y los lideres.
Fomentar los Factores Motivacionales:

Reconocer y valorar los logros de los empleados.

Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion.

Disefiar trabajos significativos y desafiantes que permitan a los empleados sentirse

realizados.
Evaluar la Satisfaccion Laboral:

Realizar encuestas y entrevistas para identificar los factores que generan satisfaccion e
insatisfaccion entre los empleados, y disefiar estrategias especificas para abordar estas

areas.
Conclusion

La teoria de los factores motivacionales de Herzberg proporciona un marco valioso para
comprender como los factores intrinsecos y extrinsecos influyen en la satisfaccion e
insatisfaccion laboral. Al diferenciar entre factores higiénicos y motivacionales, esta teoria
ayuda a las organizaciones a disefar estrategias efectivas para mejorar la cultura
organizacional, aumentar la motivacion de los empleados y fomentar un ambiente laboral
positivo. Aunque tiene ciertas limitaciones, su enfoque en el enriquecimiento del trabajo y
en la importancia de los factores intrinsecos sigue siendo relevante en la gestion moderna
de recursos humanos. En el caso de la Municipalidad Provincial de Barranca, aplicar esta
teoria puede contribuir a mejorar el desempefio de los empleados y la calidad de los

servicios publicos ofrecidos a la comunidad.

2.1.2.3 Teoria de la Dimension Normas y Valores Organizacionales

La dimension de normas y valores organizacionales es un componente esencial dentro del
estudio de la cultura organizacional, ya que define los principios, creencias y
comportamientos esperados que guian las acciones de los empleados y el funcionamiento
de la organizacion. Esta dimension se centra en como las normas y valores compartidos
influyen en la cultura organizacional, el comportamiento de los empleados y la percepcion

del ambiente laboral.
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Las normas y valores organizacionales son fundamentales porque establecen un marco de
referencia para las interacciones dentro de la organizacion, promoviendo la cohesion, el
compromiso y la alineacion con los objetivos organizacionales. Ademas, estas normas y
valores no solo afectan el comportamiento individual, sino que también moldean la

identidad colectiva de la organizacion.
Teoria Construyendo una Organizacion Basada en Valores. de Richard Barrett (2006)
Conceptualizacion

Las normas y valores organizacionales son elementos fundamentales que definen la cultura
y el comportamiento dentro de una organizacion. Estos conceptos estan interrelacionados y
actlan como guias que orientan las acciones, decisiones y relaciones de los miembros de

una organizacién, promoviendo la cohesion y el logro de los objetivos organizacionales.
Normas Organizacionales

Las normas organizacionales son reglas, pautas o estandares, explicitos o implicitos, que
regulan el comportamiento de los empleados dentro de una organizacion. Estas normas
establecen lo que se considera aceptable o inaceptable en términos de conducta, y pueden
estar formalizadas en documentos oficiales o surgir de las interacciones sociales y

culturales dentro del entorno laboral.

Normas formales: Son aquellas que estan escritas y documentadas, como politicas,
procedimientos, reglamentos internos y cédigos de conducta. Estas normas son

obligatorias y su incumplimiento puede tener consecuencias especificas.

Ejemplo: Cumplir con los horarios laborales establecidos o seguir los procedimientos de

seguridad.

Normas informales: Son aquellas no escritas, pero que se desarrollan a partir de las
interacciones sociales y culturales dentro de la organizacion. Estas normas suelen ser

implicitas y se transmiten a través de la experiencia y la convivencia.

Ejemplo: La expectativa de ayudar a un compafiero en caso de necesidad o la forma en que

se celebran los logros en equipo.

Caracteristicas de las Normas Organizacionales:
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Regulan el comportamiento de los empleados.

Pueden ser explicitas (formales) o implicitas (informales).
Promueven la estabilidad y el orden dentro de la organizacion.
Facilitan la convivencia y la cooperacion entre los miembros.
Valores Organizacionales

Los valores organizacionales son principios fundamentales que reflejan las creencias,
prioridades y aspiraciones de una organizacion. Estos valores actlian como una brijula
¢tica y estratégica, guiando las decisiones y acciones tanto de los lideres como de los
empleados. Los valores organizacionales son esenciales para construir una identidad

organizacional solida y fomentar un sentido de pertenencia entre los miembros.

Valores declarados: Son los valores que la organizacién comunica publicamente, como
parte de su misidn, vision y principios €ticos. Estos valores representan lo que la

organizacion aspira a ser y como desea ser percibida.
Ejemplo: Innovacion, integridad, responsabilidad social, respeto por la diversidad.

Valores practicos: Son los valores que realmente se reflejan en las acciones y decisiones

diarias de la organizacion. A veces, estos valores pueden diferir de los valores declarados.

Ejemplo: Aunque una organizacion declare que valora la transparencia, en la practica

puede no compartir informacién clave con sus empleados.
Caracteristicas de los Valores Organizacionales:
v Representan las creencias fundamentales de la organizacion.
v Guian las decisiones estratégicas y operativas.
v' Influyen en la cultura organizacional y en el comportamiento de los empleados.
v Pueden ser explicitos (declarados) o implicitos (practicos).

Relacion entre Normas y Valores Organizacionales
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Las normas y valores organizacionales estan estrechamente relacionados, ya que ambos
contribuyen a definir la cultura organizacional y a orientar el comportamiento de los
empleados. Mientras que los valores representan los principios fundamentales que guian a
la organizacion, las normas son las reglas especificas que traducen esos valores en

comportamientos concretos.
Ejemplo de relacion:

Si un valor organizacional es el respeto, las normas asociadas podrian incluir politicas
contra el acoso laboral, la promocion de la diversidad y la implementacion de canales de

comunicacion abiertos y respetuosos.
Importancia de las Normas y Valores Organizacionales
Definen la Cultura Organizacional:

Las normas y valores son los pilares de la cultura organizacional, ya que establecen las
expectativas sobre como deben comportarse los empleados y como se toman las decisiones

dentro de la organizacion.
Fomentan la Cohesion y el Compromiso:

Cuando los empleados comparten y se alinean con los valores organizacionales, se genera

un sentido de pertenencia y compromiso hacia la organizacion.
Guian el Comportamiento:

Las normas y valores proporcionan un marco ético y conductual que guia las acciones de

los empleados, promoviendo la consistencia y la coherencia en el trabajo.
Influyen en el Clima Organizacional:

Un conjunto claro y positivo de normas y valores contribuye a un clima organizacional

saludable, caracterizado por la confianza, la colaboracion y el respeto mutuo.
Impactan en el Desempefio Organizacional:

Las organizaciones con normas y valores solidos tienden a ser mas efectivas, ya que estos

principios alinean los esfuerzos individuales con los objetivos colectivos.



51

Ejemplo Practico de Normas y Valores Organizacionales
En una organizacion que valora la innovacion, las normas asociadas podrian incluir:
Fomentar la participacion de los empleados en la generacion de ideas.
Establecer espacios para la colaboracion interdisciplinaria.
Reconocer y recompensar las propuestas innovadoras.
En una organizacion que valora la responsabilidad social, las normas podrian incluir:
v" Implementar politicas de sostenibilidad ambiental.
v Promover el voluntariado corporativo.
v’ Garantizar practicas laborales éticas y justas.
Conclusion

Las normas y valores organizacionales son elementos esenciales para el funcionamiento de
cualquier organizacion, ya que establecen las bases para la cultura, el comportamiento y la
identidad organizacional. Mientras que los valores representan los principios
fundamentales que guian a la organizacion, las normas traducen esos valores en
comportamientos concretos y regulan las interacciones dentro del entorno laboral. Una
organizacion que define y promueve normas y valores claros y positivos puede generar un
ambiente laboral saludable, fomentar el compromiso de los empleados y alcanzar sus

objetivos estratégicos de manera efectiva.

Richard Barrett, en su obra "Building a Values-Driven Organization: A Whole System
Approach to Cultural Transformation" (2006), desarrolla un enfoque integral para la
transformacion cultural de las organizaciones, basado en la alineacion de los valores
individuales, organizacionales y sociales. Su teoria se centra en como los valores
compartidos pueden ser un motor clave para el éxito organizacional, la sostenibilidad y el

bienestar de los empleados.

Barrett propone que las organizaciones deben evolucionar hacia un modelo basado en
valores, donde las decisiones y acciones estén guiadas por principios €ticos y aspiraciones

colectivas. Este enfoque no solo mejora el desempeiio organizacional, sino que también
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fomenta un entorno laboral mas saludable, comprometido y alineado con las necesidades

de la sociedad.
Modelo de los Siete Niveles de Conciencia Organizacional

Uno de los aportes mas destacados de Barrett es su Modelo de los Siete Niveles de
Conciencia Organizacional, que adapta su modelo de los siete niveles de conciencia
individual al contexto organizacional. Este modelo describe como las organizaciones
evolucionan y maduran a través de diferentes niveles de conciencia, cada uno de los cuales

esta asociado con valores especificos y prioridades estratégicas.
Los Siete Niveles de Conciencia Organizacional:
Supervivencia:

En este nivel, la organizacion se centra en la seguridad financiera, la estabilidad y la

eficiencia operativa.
Valores clave: Seguridad, control, resultados financieros.

Ejemplo: Una empresa que prioriza la reduccion de costos para garantizar su supervivencia

en el mercado.
Relaciones:

El enfoque esta en construir relaciones sélidas y fomentar la armonia entre los empleados,

clientes y otras partes interesadas.

Valores clave: Respeto, comunicacion, lealtad.

Ejemplo: Una organizacion que invierte en programas de bienestar para sus empleados.
Autoestima:

Este nivel se centra en el desempeilo, la excelencia y el reconocimiento. Las

organizaciones buscan destacarse en el mercado y ganar reputacion.

Valores clave: Calidad, profesionalismo, responsabilidad.
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Ejemplo: Una empresa que implementa estandares de calidad para mejorar su

competitividad.
Transformacion:

Aqui, la organizacion busca adaptarse al cambio, innovar y empoderar a sus empleados. Es

un nivel de aprendizaje y crecimiento continuo.
Valores clave: Innovacion, creatividad, adaptabilidad.

Ejemplo: Una empresa que fomenta la participacion de los empleados en la toma de

decisiones y promueve la innovacion.
Cohesion Interna:

En este nivel, la organizacion se alinea con una mision y vision compartidas, promoviendo

la colaboracion y el compromiso.
Valores clave: Honestidad, integridad, propdsito compartido.

Ejemplo: Una organizacioén que define claramente su mision y la comunica a todos los

niveles.
Hacer una Diferencia:

La organizacién se enfoca en contribuir al bienestar de la sociedad y en generar un impacto

positivo en su entorno.
Valores clave: Responsabilidad social, sostenibilidad, servicio.

Ejemplo: Una empresa que implementa politicas de responsabilidad social corporativa y

practicas sostenibles.
Servicio a la Humanidad y al Planeta:

Este nivel representa el mas alto grado de conciencia organizacional, donde la

organizacion se dedica a servir a la humanidad y al planeta de manera altruista.

Valores clave: Compasion, altruismo, sostenibilidad global.
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Ejemplo: Una organizacion que lidera iniciativas globales para combatir el cambio

climatico o reducir la pobreza.
Alineacion de Valores: Individual, Organizacional y Social

Barrett enfatiza la importancia de la alineacion de valores entre los empleados, la
organizacion y la sociedad. Segln su teoria, cuando los valores individuales de los
empleados estan alineados con los valores organizacionales, se genera un mayor
compromiso, satisfaccion laboral y productividad. Ademas, cuando los valores
organizacionales estan alineados con las necesidades y expectativas de la sociedad, la

organizacion gana legitimidad y sostenibilidad a largo plazo.
Beneficios de la Alineacion de Valores:
Mayor Compromiso de los Empleados:

Los empleados se sienten més motivados y comprometidos cuando sus valores personales

coinciden con los de la organizacion.
Mejor Desempeiio Organizacional:

Las organizaciones basadas en valores tienden a ser mas innovadoras, resilientes y

efectivas.
Impacto Social Positivo:

Las organizaciones que alinean sus valores con las necesidades sociales contribuyen al

bienestar de la comunidad y fortalecen su reputacion.
Transformacion Cultural: Un Enfoque Sistémico

Barrett propone un enfoque sistémico para la transformacion cultural, que incluye los

siguientes pasos:
Evaluacion de la Cultura Actual:

Utilizar herramientas como el Cultural Values Assessment (CVA) para identificar los

valores actuales y deseados dentro de la organizacion.
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Definicion de Valores y Proposito:

Establecer una vision clara y un conjunto de valores fundamentales que guien la cultura

organizacional.
Alineacion de Liderazgo:

Asegurarse de que los lideres encarnen los valores organizacionales y actiien como

modelos a seguir.

Implementacion de Cambios:

Introducir politicas, préacticas y estructuras que refuercen los valores deseados.
Seguimiento y Ajuste:

Monitorear el progreso y realizar ajustes segiin sea necesario para mantener la alineacion

cultural.
Impacto de la Teoria de Barrett en las Organizaciones

La teoria de Barrett ha sido ampliamente aplicada en organizaciones de todo el mundo,
desde empresas privadas hasta instituciones publicas y organizaciones sin fines de lucro.

Su enfoque basado en valores ha demostrado ser efectivo para:

v" Mejorar el compromiso y la satisfaccion de los empleados.

v Fomentar la innovacion y la adaptabilidad al cambio.

v Construir una reputacion solida y sostenible.

v Generar un impacto positivo en la sociedad y el medio ambiente.
Conclusion

La teoria de Richard Barrett sobre la construccion de organizaciones basadas en valores
ofrece un marco poderoso para la transformacion cultural y el desarrollo organizacional.
Su modelo de los siete niveles de conciencia organizacional proporciona una guia clara
para que las organizaciones evolucionen hacia un modelo mas ético, sostenible y alineado

con las necesidades de sus empleados y la sociedad. Al adoptar este enfoque, las
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organizaciones pueden no solo mejorar su desempefio, sino también contribuir al bienestar

colectivo y al desarrollo sostenible.

2.3 Bases filosoficas

No se realiza

2.4 Definicion de términos basicos

1. Cultura Organizacional

Conjunto de valores, creencias, normas y practicas compartidas por los miembros de una
organizacion, que influyen en su comportamiento y en la forma en que interactuan entre si
y con el entorno. Segin Schein (2017), la cultura organizacional se manifiesta en tres

niveles: artefactos visibles, valores compartidos y supuestos basicos subyacentes.
2. Gestion Publica

Proceso mediante el cual las instituciones del sector publico planifican, organizan, dirigen y
controlan recursos y actividades para satisfacer las necesidades de la poblacion y alcanzar
los objetivos del desarrollo social. La gestion publica eficiente depende de una cultura

organizacional s6lida que fomente la transparencia, la ética y la orientacion al servicio.
3. Liderazgo Organizacional

Capacidad de los lideres dentro de una organizacion para influir en los valores, actitudes y
comportamientos de los trabajadores, con el fin de alcanzar los objetivos institucionales.
Segun Robbins y Judge (2018), el liderazgo efectivo es un factor clave para la creacion y

transformacion de la cultura organizacional.
4. Clima Organizacional

Percepcion que tienen los trabajadores sobre el ambiente laboral, incluyendo aspectos como
las relaciones interpersonales, la comunicacion, la motivacion y las condiciones fisicas del
entorno de trabajo. Segun Chiavenato (2017), el clima organizacional influye directamente

en la satisfaccion y el desempetio laboral.

5. Valores Organizacionales
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Principios éticos y morales que guian el comportamiento de los miembros de una
organizacion y que son fundamentales para la toma de decisiones y la interaccion con los
demas. Los valores organizacionales son esenciales para construir una cultura

organizacional s6lida y alineada con los objetivos institucionales.
6. Transparencia Institucional

Capacidad de una institucion publica para actuar de manera abierta, ética y accesible,
permitiendo que los ciudadanos conozcan y supervisen sus procesos y decisiones. Segin
Klitgaard (1988), la transparencia es un elemento clave para combatir la corrupciéon y

fortalecer la confianza ciudadana.
7. Desempeiio Laboral

Nivel de cumplimiento de las tareas y responsabilidades asignadas a los trabajadores,
medido en términos de eficiencia, eficacia y calidad. El desempeio laboral esté influenciado

por factores como la motivacion, el liderazgo y la cultura organizacional.
8. Resistencia al Cambio

Actitud o comportamiento de los trabajadores que se oponen a la implementacion de nuevas
estrategias, tecnologias o procesos dentro de una organizacion. Segin Robbins y Judge
(2018), la resistencia al cambio es comun en organizaciones con culturas débiles o

disfuncionales.
9. Etica Organizacional

Conjunto de principios y normas que regulan el comportamiento de los miembros de una
organizacion, promoviendo la integridad, la honestidad y la responsabilidad en la gestion de

recursos y en la interaccion con los ciudadanos.
10. Comunicacion Organizacional

Proceso mediante el cual se transmiten mensajes, ideas y valores dentro de una organizacion,
facilitando la coordinaciéon, la toma de decisiones y la resolucion de conflictos. Una
comunicacion efectiva es esencial para construir una cultura organizacional so6lida y la

cultura laboral favorable.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

3.1.1 Tipo de investigacion

Sera Basica. La investigacion de Esteban (2018) se clasifica como bésica, ya que su objetivo
principal es ampliar el conocimiento sin enfocarse en su aplicacion directa para resolver
problemas. En este tipo de investigacion, se prioriza la profundizacion del entendimiento y

la exploracion de la realidad.
3.1.2 Nivel de investigacion

La investigacion adoptara un nivel descriptivo, ya que su proposito es comprender el nivel
de la cultura Organizacional en la Municipalidad de Barranca. 2024. A partir de la

recopilacion de datos, se analizard y detallara este fenomeno especifico.
3.1.3 Diseiio de investigacion

El diseno sera No experimental. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) explican que, en
un disefio no experimental, no se modifica la variable, ya que se limita a observar y analizar

los acontecimientos en su estado natural, segin se presentan en la realidad.
3.1.4 Enfoque de investigacion

El enfoque de investigacion serd cuantitativo, lo que implica la recoleccion y analisis de
datos numéricos para describir y explicar fendmenos sociales (Herndndez, Fernandez, &

Baptista, 2014).
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3.2 Poblacion y muestra

3.1.5 Poblacion

La poblacion para el presente estudio estd conformada 76 administrativos actores sociales

de la Municipalidad Provincial de Barranca.
3.1.6 Muestra

Esta conformada 76 administrativos actores sociales de la Municipalidad Provincial de
Barranca.

3.3 Intrumento de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta.

La investigacion se realizard haciendo uso de una encuesta como técnica de recoleccion de
informacion en donde se preguntard de manera escrita a un grupo de colaboradores con el

fin de obtener informacidn necesaria para conocer la realidad.
Instrumento:

Cuestionario de elaboracion propia de la Cultura Organizacional en la Municipalidad
Provincial de Barranca. 2024. donde se planteara preguntas relacionadas a las dimensiones
e indicadores para conocer el impacto de la Cultura Organizacional en la Municipalidad

Provincial de Barranca. 2024.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Denominacion : Cuestionario sobre de la Cultura Organizacional.
Autor : Dara Sadai Campos Ventura

Martinez Rimac, Luz Maria
Objetivo : Es medir el impacto de la Cultura Organizacional de la

Municipalidad Provincial de Barranca, sin importar las diferencias

entre culturas de diferentes paises, considerando las dimensiones:
Alcance : Actores sociales Administrativos de Barranca y de ambos sexos.
Aplicacion : Individual.

Duracion : 10 - 20 minutos.



Material

Descripcion

Tipificacion

Calificacion

: Lapicero y papel bond

Est4 conformada por 27 items, cada uno con 5 opciones de

respuesta.

: El cuestionario consta de tres dimensiones de la Cultura

Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024.

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Estilo de liderazgo
predominante
Liderazgo Capacidad de comunicacion 1, 2,3, 4,
del lider 5,6,7,8,
Organizacional Promocidn de la y9
motivacion laboral
Resolucion de conflictos

Relaciones interpersonales 10, 11,

12, 13,

Clima Satisfaccion laboral: 14, 15,

Organizacional Percepcion de equidad 1}% ;7

Ambiente fisico de trabajo.
Claridad de los valores
institucionales

Valores y normas Cumplimiento de normas 19, 20,

Organizacionales internas 21, 22,

Promocion de la ética 'y 23. 24,
transparencia 25,26y

Identificacion con la 27.
mision y vision institucional

: Se considero la escala de Likert

5 Siempre

4 Casi siempre
3 A veces

2 Casi Nunca
1 Nunca
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Interpretacion: Puntuaciones mayores indican el impacto de la Cultura Organizacional en
la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024. La escala de respuesta es de tipo Likert

con 5 opciones de respuesta

Confiabilidad Se analizard la consistencia interna a través del calculo del Alpha de
Cronbach, que es una medida de la Inter correlacion entre los items que conforman la

escala. Un Alpha de Cronbach superior a 0,95 muy cercano a uno y es aceptable. Espinoza

L.e, 2011

El instrumento de investigacion se validé a través de una prueba piloto para comprobar su
consistencia o seguridad, que se aplico al 20 administrativos actores sociales de la
poblacidn, realizado en un breve espacio de tiempo, para determinar si las preguntas
cumplen con la funcion de recabar la informacion requerida segun los objetivos de la
investigacion, Para ello se ha aplicado el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach,
este coeficiente resulto ser & = 0,95 un valor muy cercano a uno, es por ello que se llego
a la conclusion que el instrumento es aceptable, confiable, consistente y homogéneo

internamente en todos sus items.

Tabla 1

Confiabilidad alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach N de elementos

0,95 27

Nota: Elaboracién propia.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Luego de obtener el consentimiento y el permiso de la organizacion, se procederd al
levantamiento de datos para efectuar la descripcion y andlisis de datos obtenidos, respecto

a la aplicacion de los instrumentos de medicion sobre la variable estrés laboral.



3.1.7 Codificacion de Datos

El primer paso en el procesamiento de la informacion sera la codificacion de los datos
recopilados. Cada respuesta de los participantes se asignara a un c6digo numérico o
categoria correspondiente segun las preguntas del cuestionario o los temas abordados en
las entrevistas. Este proceso facilitara el analisis posterior de los datos y la identificacion

de patrones o tendencias.
3.1.8 Ingresos de datos

Una vez codificados, los datos se ingresaran en una base de datos electronica utilizando
software especializado, como SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) y Excel.
Se verificard la precision de los datos ingresados mediante la revision cruzada de una

muestra aleatoria de respuestas con los formularios originales.
3.1.9 Limpieza de datos

Se trata de la eliminacién de datos duplicados, la correccion de entradas erroneas y la

identificacion de valores atipicos o faltantes.
3.1.10 Analisis descriptivo

En el analisis descriptivo se utilizara la técnica estadistica, la cual ayudara a resumir y
describir las caracteristicas principales de un conjunto de datos. Su objetivo principal es
proporcionar una vision general de las caracteristicas basicas de los datos, como su

distribucion, tendencia central, dispersion y otras propiedades importantes.
3.1.11 Interpretacion de los resultados

Se describiran las implicaciones de los hallazgos para la comprension del fendmeno
estudiado y se ofreceran recomendaciones para futuras investigaciones o intervenciones

practicas basadas en los resultados obtenidos.
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Tabla 2

Baremacion de los niveles para los valores.

Niveles Rangos Rangos Rangos Rangos
\% D1 D2 D3
Malo 27-63 9-21 9-21 9-21
Regular 64-100 21-33 21-33 21-33
Bueno 100-136 33-45 33-45 33-45

Nota: Elaboracion propia.

n.n

Los intervalos de la tabla 2 estan asociados a los niveles: "malo", "regular" y "bueno", los
cuales reflejan el estado de la Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de
Barranca y sus dimensiones evaluadas: liderazgo, clima organizacional y normas y valores

organizacionales.

El nivel malo, representa las valoraciones mas bajas y sefiala importantes deficiencias en la
Cultura organizacional. En este caso, la Municipalidad Provincial de Barranca podria estar
presentando graves problemas en cuanto al liderazgo, el clima laboral y la aplicacion de las
normas y valores que podrian estar contribuyendo a la desconfianza y la falta de satisfaccion

en los trabajadores.

El nivel regular, corresponde a valoraciones intermedias, lo que sugiere que, aunque la

organizacion funciona, ain presenta areas de mejora.

El nivel bueno refleja una cultura organizacional consolidada. En ese caso, el liderazgo es
eficiente, el clima laboral es positivo y motivador. Ademas, las normas y valores

organizacionales son muy bien comunicados, respetados y aplicados.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Porcentaje

4.1.1 Descripcion de la variable Cultura Organizacional

Tabla 3

Tabla de frecuencias del nivel de percepcion de la Cultura Organizacional en la

Municipalidad de Barranca.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 26 34,2 34,2 34,2
Regular 50 65,8 65,8 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 1

Nivel de percepcion de la Cultura Organizacional.
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Porcentaje
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En el analisis de los resultados obtenidos sobre la variable Cultura Organizacional, se
observa que la mayoria de los administrativos encuestados, el 66% considera que este se
encuentra en un nivel regular, mientras que el 34% de ellos lo percibe en un nivel malo. Esto
sugiere que, si bien la mayoria no percibe un ambiente laboral completamente negativo,
existen problemas y deficiencias que podrian estar afectando la satisfaccion y el desempeio

de los trabajadores.

4.1.2 Descripcion de la dimension Liderazgo Organizacional

Tabla 4

Tabla de frecuencias del nivel de liderazgo organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Malo 19 25,0 25,0 25,0
Regular 54 71,1 71,1 96,1
Bueno 3 39 3,9 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Malo Regular Bueno

Figura 2

Nivel de liderazgo organizacional.
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De los resultados obtenidos, se observa que el 71% de los administrativos encuestados
manifiestan que el liderazgo organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca es
de nivel regular, mientras que el 25% lo califica como malo y solo un 4% lo percibe a un
nivel bueno. Seglin los aspectos evaluados, esto indica que, aunque el liderazgo no es
percibido en su totalidad como negativo, aun existen areas de mejora en cuanto a la
comunicacion de objetivos, la toma en cuenta de las opiniones del equipo, el reconocimiento

del desempeio y la gestion de conflictos.

4.1.3 Descripcion de la dimension Clima Organizacional

Tabla 5
Tabla de frecuencias del nivel del clima organizacional.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 19 25,0 25,0 25,0
Regular 57 75,0 75,0 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 3

Nivel del clima organizacional.
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De los resultados obtenidos, se puede observar que el 75% de los administrativos encuestados
manifiestan que el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca es de
nivel regular, mientras que el 25% de ellos lo califica como malo. Esto sugiere que, si bien
existe un grado de respeto y colaboracion entre los trabajadores, estos no son consistentes ni

suficientes para generar un ambiente y clima organizacional adecuado.

4.1.4 Descripcion de la dimension Normas y Valores Organizacionales

Tabla 6

Tabla de frecuencias del nivel de normas y valores organizacionales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 32 42,1 42,1 42,1
Regular 41 53,9 53,9 96,1
Bueno 3 39 3,9 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Malo Regular Bueno

Figura 4

Nivel de normas y valores organizacionales.

De los resultados obtenidos, se puede observar que el 54% de los administrativos

encuestados manifiestan que las normas y valores organizacionales en la Municipalidad
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Provincial de Barranca se encuentran en un nivel regular, mientras que el 42% lo califica
como malo y solo un 4% lo percibe a un nivel bueno. Esto indica que, en términos generales,
segun la percepcion de los trabajadores, el conocimiento, la comunicacion y el cumplimiento

de las normas y valores organizacionales no son del todo efectivos dentro de la institucion.

4.2Contrastacion de hipotesis

No se realiza.
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CAPITULOV
DISCUSION

5.1 Discusion

La cultura organizacional es un factor determinante en el desempefno de las instituciones
publicas, pues influye directamente en la eficiencia administrativa, la motivacion laboral y
la calidad de los servicios publicos ofrecidos a la ciudadania. La Municipalidad Provincial
de Barranca no es ajena a esta realidad, ya que la cultura organizacional en esta institucion
presenta caracteristicas que impactan de manera significativa en su gestion y en la
percepcidn ciudadana sobre su desempefio. Este estudio se centra en describir la cultura
organizacional de la municipalidad, considerando sus dimensiones clave: liderazgo
organizacional, clima organizacional y normas y valores organizacionales, con el objetivo

de identificar debilidades y oportunidades de mejora en la institucion.

Diversos estudios han abordado la cultura organizacional en el sector publico y su influencia
en el desempeno laboral. Investigaciones previas como la de Pérez (2020) en Ia
Municipalidad de Guayaquil evidenciaron que una cultura organizacional débil,
caracterizada por la falta de cohesion y liderazgo, afecta negativamente la eficiencia
institucional. De manera similar, Rodriguez (2021) hallé que la falta de alineacion entre
valores organizacionales y practicas diarias en la Alcaldia de Medellin generaba
inconsistencias en la gestion publica, impactando en la satisfaccion de los ciudadanos. En el
contexto peruano, estudios como el de Quispe (2020) en la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho demostraron que un liderazgo ineficaz y una cultura organizacional débil
estaban correlacionados con un bajo desempeio laboral (r = 0.82, p < 0.05). Asimismo,
Vargas (2022) en la Municipalidad de Trujillo destac6 que la presencia de valores

compartidos y liderazgo transformacional mejora la calidad del servicio publico.

Pese a estos hallazgos, la cultura organizacional en municipalidades peruanas de tamafio

mediano y pequefio, como la Municipalidad Provincial de Barranca, ha sido menos
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explorada. Existen vacios de conocimiento sobre la dinamica especifica de esta institucion,
la percepcion de sus trabajadores respecto al liderazgo y el impacto de las normas y valores
en su desempefio. Si bien estudios previos han abordado la cultura organizacional en
gobiernos locales, estos han sido mas frecuentes en grandes ciudades o en municipalidades
con alta capacidad de gestion. En ese sentido, la presente investigacion aporta al
conocimiento académico al analizar la cultura organizacional de la Municipalidad Provincial
de Barranca desde un enfoque cuantitativo y descriptivo, permitiendo una comprension mas

detallada de sus fortalezas y debilidades.

El objetivo general de esta investigacion es describir la cultura organizacional en la
Municipalidad Provincial de Barranca en el afio 2024. Para ello, se analizaron tres
dimensiones fundamentales: liderazgo organizacional, clima organizacional y normas y
valores organizacionales. A través de un enfoque cuantitativo con disefio no experimental,
se aplicaron encuestas a 76 administrativos de la institucion, permitiendo medir la
percepcion de los trabajadores sobre estos aspectos clave. Los hallazgos buscan servir como
insumo para la implementacion de estrategias de mejora en la gestion municipal y contribuir

al debate sobre la cultura organizacional en el sector publico peruano.
El liderazgo organizacional

El liderazgo organizacional es un pilar fundamental dentro de la cultura organizacional, ya
que define la forma en que los lideres influyen en sus equipos y en la gestion institucional.
En el caso de la Municipalidad Provincial de Barranca, los resultados obtenidos en la
presente investigacion muestran que la percepcion del liderazgo organizacional es
predominantemente regular, con un 71% de los encuestados situandolo en esta categoria.
Por otro lado, un 25% de los participantes califico el liderazgo como malo, mientras que
solo un 4% lo considerd bueno. Estos datos reflejan una debilidad estructural en la forma en
que los directivos y mandos medios ejercen su liderazgo dentro de la municipalidad, lo que
podria estar afectando el desempefio general de la institucion y el bienestar laboral de sus

trabajadores.

Los hallazgos sugieren que el liderazgo en la Municipalidad Provincial de Barranca carece
de elementos motivadores y de una direccion clara que inspire confianza y compromiso en
los trabajadores. Esto se alinea con investigaciones previas, como la de Quispe (2020), quien

encontrd que un liderazgo organizacional deficiente en municipalidades del pais estaba
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altamente correlacionado con un bajo nivel de satisfaccion laboral y un desempeiio
institucional ineficaz. De manera similar, Vargas (2022) identificé que la falta de liderazgo
transformacional en municipalidades peruanas generaba una percepcién negativa en los

trabajadores respecto a la comunicacion interna y la toma de decisiones estratégicas.

Uno de los aspectos clave que podrian estar incidiendo en la percepcion regular o negativa
del liderazgo en la municipalidad es la falta de comunicacion efectiva. Segin Robbins y
Judge (2018), el liderazgo exitoso en organizaciones publicas se caracteriza por la capacidad
de los directivos para transmitir objetivos organizacionales de manera clara y fomentar la
participacion de los trabajadores. Sin embargo, los resultados de este estudio reflejan que
una parte significativa del personal municipal percibe una ausencia de direccion estratégica

y de un liderazgo que promueva la cooperacion y el desarrollo profesional.

Otro elemento relevante es la limitada capacidad de los lideres municipales para promover
un entorno laboral basado en el reconocimiento y la meritocracia. De acuerdo con Mendoza
(2020), un liderazgo organizacional efectivo debe estar acompafiado de incentivos
adecuados, tanto econdémicos como simbdlicos, para que los trabajadores se sientan
valorados en sus funciones. En el caso de la Municipalidad Provincial de Barranca, la
percepcion de un liderazgo predominantemente regular o deficiente sugiere que no se estan
implementando estrategias efectivas para reconocer el esfuerzo y desempefio de los
empleados, lo que podria estar incidiendo en la desmotivacion y en la baja satisfaccion

laboral.

Asimismo, la capacidad de los lideres municipales para resolver conflictos dentro de la
institucion parece ser un area de oportunidad. De acuerdo con estudios como el de Rojas
(2021), la falta de resolucion de conflictos y la inexistencia de mecanismos claros para
abordar discrepancias dentro de la organizacion pueden contribuir a un ambiente laboral
tenso y poco productivo. En la Municipalidad Provincial de Barranca, los datos sugieren que
los trabajadores no perciben que sus lideres cuenten con habilidades efectivas para gestionar

conflictos y promover un clima organizacional armonico.

Dada la importancia del liderazgo organizacional para el funcionamiento eficiente de la
municipalidad, es fundamental que se implementen estrategias que fortalezcan esta
dimension. Esto podria incluir programas de capacitacion para directivos y mandos medios

en liderazgo transformacional, comunicacion efectiva y gestion del talento humano. Ademas,
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se recomienda establecer mecanismos de retroalimentacion continua, donde los trabajadores
puedan expresar sus percepciones sobre el liderazgo dentro de la instituciéon y proponer

mejoras en la gestion municipal.

En conclusion, el analisis descriptivo de la dimension de liderazgo organizacional en la
Municipalidad Provincial de Barranca evidencia deficiencias significativas en la manera en
que los directivos ejercen su influencia dentro de la institucion. La percepcion
predominantemente regular o negativa del liderazgo sugiere la necesidad de implementar
reformas estructurales en la forma en que se gestiona el talento humano dentro de la
municipalidad. En los siguientes apartados, se abordardn las limitaciones del estudio y se

plantearan recomendaciones para futuras investigaciones.
El clima organizacional

El clima organizacional es un factor esencial que influye en el bienestar laboral y la
eficiencia administrativa dentro de una institucion publica. En la Municipalidad Provincial
de Barranca, los resultados reflejan una percepcion predominantemente regular respecto a
esta dimension. De acuerdo con los datos recopilados, el 75% de los encuestados considera
que el clima organizacional en la municipalidad es regular, mientras que un 25% lo califica
como malo. Este hallazgo sugiere la existencia de aspectos que limitan un ambiente laboral
optimo, lo que puede repercutir en el desempefio de los trabajadores y en la calidad del

servicio publico brindado a la ciudadania.

El analisis de estos resultados pone en evidencia que existen deficiencias en la dinamica
interna de la municipalidad, especialmente en términos de interaccion entre los trabajadores,
condiciones laborales y motivacion organizacional. Investigaciones previas como las de
Mendoza (2020) han sefialado que un clima organizacional regular o negativo en
instituciones publicas puede estar relacionado con la falta de incentivos laborales, liderazgo
poco efectivo y una comunicacion interna deficiente. En este sentido, la percepcion de un
clima organizacional que no alcanza niveles 6ptimos en la Municipalidad de Barranca podria

estar reflejando problematicas estructurales en estos aspectos.

Uno de los factores mas relevantes en la evaluacion del clima organizacional es la
percepcion de relaciones interpersonales dentro de la institucion. La falta de cohesion y
colaboracion entre los trabajadores puede generar tensiones y conflictos que afectan el

desempefio organizacional. Segin Rojas (2021), un clima laboral donde predominan
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relaciones interpersonales distantes o poco colaborativas tiende a disminuir la satisfaccion
de los empleados y afecta la eficiencia de la administracion publica. En la Municipalidad
Provincial de Barranca, la percepcion mayoritaria de un clima organizacional regular podria
estar indicando la necesidad de fortalecer los vinculos interpersonales y fomentar una mayor

cooperacion entre los trabajadores.

Asimismo, la motivacion y el reconocimiento laboral son factores clave que inciden en la
percepcion del clima organizacional. Estudios como el de Pérez (2020) han demostrado que
cuando los empleados no perciben incentivos ni reconocimiento por su desempeiio, su nivel
de compromiso y satisfaccion laboral disminuye significativamente. En el caso de la
Municipalidad Provincial de Barranca, la percepcion de un clima organizacional poco
favorable podria estar relacionada con la falta de programas de reconocimiento laboral y

desarrollo profesional, lo que desmotiva a los trabajadores y limita su rendimiento.

Otro aspecto importante es la percepcion de equidad dentro de la organizacion. La falta de
transparencia en la toma de decisiones y la percepcién de favoritismos pueden generar
descontento y desconfianza entre los empleados. Segin Vargas (2022), las instituciones que
no garantizan un trato equitativo en la asignacion de tareas, beneficios y oportunidades de
crecimiento tienden a presentar un clima organizacional deteriorado. En la Municipalidad
Provincial de Barranca, los resultados sugieren que la equidad y la transparencia en los
procesos internos podrian ser areas de oportunidad para fortalecer la confianza y el sentido

de pertenencia de los empleados.

Para mejorar la percepcion del clima organizacional en la municipalidad, es fundamental
implementar estrategias que fomenten un ambiente laboral més colaborativo y motivador.
Esto incluye el fortalecimiento de la comunicacion interna, la promociéon de espacios de
didlogo entre los trabajadores y la implementaciéon de programas de bienestar laboral.
Ademas, es recomendable desarrollar mecanismos de reconocimiento laboral que valoren el
esfuerzo y desempeno de los empleados, lo que contribuiria a mejorar su motivacion y

compromiso con la institucion.

Las normas y valores organizacionales

Las normas y valores organizacionales son un componente esencial de la cultura
organizacional, ya que establecen los principios fundamentales que guian el comportamiento

de los trabajadores y la toma de decisiones dentro de la municipalidad. En el caso de la
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Municipalidad Provincial de Barranca, los resultados obtenidos en la presente investigacion
evidencian que la percepcion sobre esta dimension es mayormente regular. Segun los datos
analizados, el 54% de los encuestados considera que las normas y valores organizacionales
dentro de la municipalidad son regulares, mientras que un 42% los califica como deficientes

y solo un 4% los percibe como adecuados.

Estos resultados sugieren que existe una falta de claridad en la definicion e implementacion
de los valores organizacionales dentro de la municipalidad. Estudios previos, como el de
Rojas (2021), han demostrado que cuando las normas organizacionales no son comunicadas
de manera efectiva ni promovidas en la practica institucional, los trabajadores desarrollan
una percepcion de inestabilidad e inconsistencia en la gestion. En la Municipalidad de
Barranca, la alta proporcion de encuestados que considera que las normas organizacionales
son regulares o deficientes podria estar reflejando la falta de politicas claras en materia de

ética, transparencia y compromiso institucional.

Otro aspecto relevante en la evaluacion de esta dimensién es la percepcion sobre el
cumplimiento de normas internas. Los resultados muestran que una parte significativa de los
trabajadores no percibe una aplicacion uniforme de las normativas dentro de la institucion.
Esto puede generar una sensacion de inequidad en la administraciéon municipal, lo que, segin
estudios como el de Mendoza (2020), puede afectar negativamente la confianza de los

empleados en la organizacion y reducir su nivel de compromiso con la gestion publica.

Asimismo, los valores organizacionales desempefian un papel clave en la construccion de
una identidad institucional s6lida. Sin embargo, los resultados de este estudio indican que la
percepcidn sobre la promocion de valores organizacionales en la Municipalidad Provincial
de Barranca es insuficiente. De acuerdo con Vargas (2022), una cultura organizacional
basada en valores bien definidos y promovidos activamente genera un ambiente de trabajo
mas cohesionado y productivo. En el contexto de la municipalidad, la falta de una politica
clara sobre valores organizacionales podria estar contribuyendo a una cultura organizacional

fragmentada y a un bajo sentido de pertenencia entre los trabajadores.

La falta de coherencia en la aplicacion de valores y normas dentro de la municipalidad
también puede afectar la percepcion de transparencia y la confianza en la gestion municipal.
Segun Pérez (2020), en contextos donde los valores organizacionales no son reforzados a

través de politicas institucionales claras, los trabajadores tienden a percibir mayor
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incertidumbre respecto a la direccion estratégica de la organizacion. En la Municipalidad
Provincial de Barranca, la necesidad de fortalecer la promocion de valores éticos y el
cumplimiento de normativas internas es un aspecto clave para mejorar la cultura

organizacional y la percepcion de estabilidad dentro de la institucion.

Por lo tanto, los hallazgos de este estudio reflejan la necesidad de reforzar los mecanismos
de difusion y aplicacion de valores organizacionales dentro de la Municipalidad Provincial
de Barranca. Implementar programas de formacion en ética institucional, desarrollar
estrategias de comunicacion interna mas efectivas y garantizar la equidad en la aplicacion
de normativas son algunas de las acciones recomendadas para fortalecer esta dimension. En
los siguientes apartados, se abordaran las limitaciones del estudio y se propondran
estrategias para futuras investigaciones sobre la cultura organizacional en instituciones

publicas
Limitaciones

Ademas de los aspectos dilucidados en los apartados anteriores la presente investigacion
debe reconocer las limitaciones metodologicas inherentes a la naturaleza de los métodos ,
contextuales para interpretar los hallazgos dentro de su marco de alcance y proporcionar
lineas de exploracion futuras. En el caso del presente estudio sobre la cultura organizacional
en la Municipalidad Provincial de Barranca, se identifican diversas restricciones en términos
del disefio metodologico, el tamafio y la composicion de la muestra, la profundidad en el
andlisis de variables subjetivas, asi como la ausencia de estudios comparativos en contextos

similares.

El principal factor limitante es el disefio de investigacion no experimental de tipo descriptivo,
el cual permite analizar la percepcion de los trabajadores sobre la cultura organizacional,
pero no establece relaciones de causalidad entre variables. Esta restriccion metodologica
impide examinar de manera profunda la influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral o en la eficiencia institucional. Futuros estudios podrian emplear
metodologias correlacionales o longitudinales que permitan identificar patrones de cambio
y su impacto en la gestion municipal. Segun Pérez (2020), los estudios longitudinales en
instituciones publicas pueden proporcionar una vision mas clara de los factores que inciden

en la cultura organizacional a lo largo de distintos periodos administrativos.
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El segundo factor limitante es el tamafno de la muestra, compuesta por 76 trabajadores
administrativos de la municipalidad. Si bien esta muestra representa una parte significativa
del personal, su reducido tamafo limita la generalizacion de los resultados a otras
municipalidades con estructuras organizativas similares. Ademas, no se incluyd la
percepcidn de los ciudadanos sobre la gestion municipal y la cultura organizacional, lo que
podria haber enriquecido la comprension del impacto de la cultura institucional en la calidad
del servicio publico. Para abordar esta limitacion, futuras investigaciones podrian ampliar la
muestra incluyendo trabajadores de distintas 4reas, niveles jerarquicos y grupos de interés

externos, como ciudadanos que interactiian con los servicios municipales.

El tercer factor, es la técnica de recoleccion de datos utilizada en esta investigacion se baso
en encuestas estructuradas, lo que, aunque adecuado para obtener informacion cuantitativa,
presenta restricciones en la captacion de elementos subjetivos y dindmicos de la cultura
organizacional. Factores como la percepcion del liderazgo, la satisfaccion laboral y la
adhesion a los valores institucionales podrian haberse analizado con mayor profundidad
mediante métodos cualitativos, como entrevistas en profundidad o grupos focales. Segun
Rodriguez (2021), las metodologias mixtas, que combinan analisis cuantitativos y
cualitativos, son mas efectivas para captar la complejidad de los procesos organizacionales

y sus implicancias en la gestion publica.

El cuarto factor limitante por considerar es la escasez de estudios previos sobre la cultura
organizacional en municipalidades de tamafno mediano y pequefio en el contexto peruano.
La mayoria de las investigaciones disponibles se centran en grandes municipalidades o en
instituciones con mayor desarrollo administrativo. En este sentido, futuras investigaciones
podrian desarrollar estudios comparativos entre diversas municipalidades peruanas con
caracteristicas similares para identificar patrones comunes y diferencias en la gestion
organizacional. Quispe (2020) sostiene que la falta de estudios en municipios de menor
escala dificulta la identificacion de estrategias especificas para mejorar la cultura

organizacional en estos entornos.

Finalmente, se recomienda que futuros estudios incorporen analisis de casos especificos en
los que se hayan implementado estrategias exitosas para fortalecer la cultura organizacional
en municipalidades de caracteristicas similares. Este tipo de estudios permitiria desarrollar

modelos de intervencion adaptados a la realidad de las instituciones publicas locales y
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generar recomendaciones mas precisas para mejorar la gestion organizacional en contextos

municipales.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Conclusion 1

En términos generales, la cultura organizacional de la Municipalidad Provincial de Barranca
requiere de un enfoque integral que aborde las debilidades identificadas en liderazgo, clima
organizacional y valores y normas organizacionales. Los hallazgos de esta investigacion
sugieren que, si bien la estructura organizacional no es completamente disfuncional, existen
deficiencias que afectan la cohesion interna y el desempefio institucional, la falta de
liderazgo efectivo, la percepcion de un clima organizacional poco motivador y la falta de
claridad de las normas y la escasa consolidacion de valores institucionales podrian impactar
en una cultura organizacional fragmentada , donde no se observan valores solidos que
permitan orientar de manera efectiva el comportamiento de los trabajadores y la eficiencia

de la gestion publica
Conclusion 2

En relacion con el liderazgo organizacional, los resultados muestran que el 71% de los
encuestados considera que el liderazgo en la municipalidad es regular, mientras que un 25%
lo califica como deficiente y solo un 4% lo percibe como positivo. Estos datos reflejan la
necesidad de fortalecer el liderazgo institucional, promoviendo un modelo de liderazgo
transformacional que fomente la participacion, la comunicacion efectiva y la motivacion de
los trabajadores. Un liderazgo deficiente puede generar desmotivacion y reducir la cohesion
organizacional, lo que limita la capacidad de la municipalidad para alcanzar sus objetivos

estratégicos.
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Conclusion 3

En cuanto al clima organizacional, los resultados indican que el 75% de los encuestados
percibe un ambiente organizacional regular, mientras que un 25% lo califica como
inadecuado. Esta percepcion sugiere que los trabajadores no experimentan un entorno
laboral 6ptimo, lo que puede repercutir en su desempefio y compromiso con la institucion.
La falta de incentivos, la comunicacién deficiente y la escasa equidad en la toma de
decisiones pueden estar influyendo en la percepcion del clima organizacional. Se concluye
que es fundamental implementar estrategias que promuevan la mejora del ambiente de
trabajo, tales como el fortalecimiento de la comunicacion interna y la implementacion de

mecanismos de reconocimiento laboral.
Conclusion 4

Respecto a los valores y normas organizacionales, los resultados evidencian que el 54% de
los encuestados considera que estas se encuentran en un nivel regular, mientras que un 42%
las califica como deficientes y solo un 4% las percibe como adecuadas. Estos hallazgos
indican que existe una falta de claridad en la difusién y aplicaciéon de los valores
organizacionales dentro de la municipalidad. La ausencia de una cultura organizacional bien
definida puede afectar la transparencia y la confianza de los trabajadores en la gestion
municipal. Es imprescindible consolidar un cédigo de ética institucional que establezca los
principios fundamentales de la municipalidad y garantizar que los procesos administrativos
sean transparentes y equitativos.

6.2 Recomendaciones

Es fundamental fortalecer el liderazgo organizacional dentro de la municipalidad,
garantizando que los directivos y mandos medios posean las competencias necesarias para
ejercer una conduccion efectiva y motivadora. La formacion en liderazgo transformacional
es una estrategia clave para mejorar la toma de decisiones y fomentar un ambiente de trabajo
mas dinamico y participativo. La responsabilidad de esta estrategia recae en el Gobierno
Regional de Lima, que a través de la Escuela Nacional de Administracion Publica (ENAP)
debe desarrollar programas de capacitacion dirigidos a funcionarios municipales, con un
enfoque en gestion del talento humano, resolucion de conflictos y comunicacion efectiva.

Complementariamente, la municipalidad debe establecer mecanismos de evaluacion
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periodica del desempeiio de sus lideres, con el fin de identificar areas de mejora y reforzar

las competencias necesarias para la gestion publica eficiente.

El clima organizacional debe ser objeto de una reforma integral que garantice un entorno de
trabajo mas colaborativo, motivador y equitativo. La implementacion de estrategias de
reconocimiento y bienestar laboral puede contribuir significativamente a mejorar la
satisfaccion y el compromiso de los trabajadores. En este sentido, la municipalidad debe
desarrollar un programa de incentivos simbolicos, como el reconocimiento publico al
desempefio destacado y la promocion interna basada en méritos. La Defensoria del Pueblo
y el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo tienen la responsabilidad de supervisar
que estas politicas cumplan con los estandares de bienestar laboral y derechos de los

trabajadores en la administracion publica.

La consolidacion de valores organizacionales solidos dentro de la municipalidad debe ser
una prioridad para generar una identidad institucional fuerte y fomentar la transparencia en
la gestion publica. Para ello, es necesario desarrollar un Cédigo de Etica Institucional que
establezca de manera clara los principios fundamentales que deben regir el accionar de los
servidores publicos. La Contraloria General de la Republica debe asumir un rol protagénico
en la supervision del cumplimiento de estos valores, asegurando que los procesos
administrativos sean transparentes y que se promueva una cultura de integridad en la funcién
publica. Ademas, se recomienda la creacion de instancias de consulta ciudadana que
permitan evaluar la percepcion de los ciudadanos sobre el cumplimiento de estos valores en

la gestion municipal.
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02 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS

ANEXO A Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE BARRANCA. 2024.

Finalidad:

El presente cuestionario es parte del estudio Cultura Organizacional en la Municipalidad
Provincial de Barranca. 2024; para optar por el Titulo de Licenciado en Sociologia, por lo

cual agradezco su participacion completando el presente cuestionario.
Instrucciones:

Con forme a ello, se presentaran un conjunto de preguntas relacionadas sobre el impacto
de las redes sociales en la movilizacion politica de los jovenes., deberd marcar con X una
de las cinco opciones. Sus respuestas seran anonimas y recuerde que no hay respuestas
buenas ni malas. Favor de responder con sinceridad todas las preguntas y asegurese de

contestar todos items.

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Datos generales:

1. Sexo
M(C) F()
N° | ftems Escala de calificacion
Variable: Cultura Organizacional 5 4 3 2 1

Dimension 1: Liderazgo Organizacional

(El lider de su area fomenta la participacion activa de los

colaboradores en la toma de decisiones?

(El lider demuestra un estilo de liderazgo que inspira

confianza y respeto en el equipo?
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3 (El lider adapta su estilo de liderazgo segun las
necesidades del equipo o la situacion?

4 | (El lider comunica de manera clara y efectiva los
objetivos y metas del area?

5 (El lider escucha y toma en cuenta las opiniones
y sugerencias de los colaboradores?

6 (El lider proporciona retroalimentacion constructiva
sobre el desempeiio laboral?

7 (El lider reconoce y valora el esfuerzo y los logros de
los colaboradores?

8 (El lider fomenta un ambiente laboral positivo que motive
a los colaboradores a dar lo mejor de si mismos?

9 (El lider interviene de manera oportuna y efectiva

para resolver conflictos dentro del equipo?

Dimension 2: Clima Organizacional

10

(Existe un ambiente de respeto y cordialidad entre
los colaboradores de su area?

11 | ;Los colaboradores de su area trabajan en equipo de
manera efectiva?

12 | ;Los conflictos entre compaifieros se resuelven de
manera adecuada y oportuna?

13 | ;Se siente satisfecho con las tareas y
responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo?

14 | ;Considera que su trabajo le brinda oportunidades
de desarrollo personal y profesional?

15 | (Se siente valorado por su desempefio dentro de
la organizacion?

16 | ;Considera que las decisiones relacionadas con
ascensos, reconocimientos o asignacion de tareas son
justas?

17 | (Percibe que todos los colaboradores son tratados de
manera equitativa por los lideres de la organizacion?

18 | ¢Elespacio fisico donde realiza sus labores es adecuado

para desempenar sus funciones de manera eficiente?
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Dimension 3: Normas y Valores Organizacionales

19 | (Conoce claramente los valores institucionales promovidos
por la organizacion?

20 | ;Los valores institucionales son comunicados de manera
efectiva a todos los colaboradores?

21 | ;Los lideres de la organizaciéon reflejan los valores
institucionales en su comportamiento?

22 | ;Se cumplen las normas internas de la organizacion de
manera consistente?

23 | ;Se aplican sanciones o medidas correctivas cuando no se
respetan las normas internas?

24 | (Considera que las normas internas son claras y
comprensibles para todos los colaboradores?

25 | (Laorganizacion fomenta un ambiente de trabajo basado en
la ética y la transparencia?

26 | (Se promueve la honestidad y la integridad en las
actividades laborales diarias?

27 | ;(Se siente identificado con la misiéon y vision de la

organizacion?
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ANEXO B: Validez del Instrumento

“Aiio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Lima, 15 de Diciembre de 2024 Seiior (a)

Dr. Yulliana de Lourdes Escudero Villanueva

Presente. -

ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi tesis.
De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que vengo
desarrollando la tesis denominada, “Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial
de Barranca. 2024, para obtener mi titulo profesional en Sociologia de la Universidad

Nacional José Faustino Sdnchez Carrion.

En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacién en el campo
de la investigacion, le solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacion del instrumento denominado: impacto de las redes sociales en la movilizacién
politica de los jovenes de la presente investigacion. Para la cual adjunto: Certificado de
validacion, ficha de validacion, matriz de consistencia, ficha técnica del instrumento y

cuestionario.
Agradeciéndole por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.

Atentamente,

Campos Ventura, Dara Sadai
Martinez Rimac, Luz Maria

Bach. Sociologia
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado “Cuestionario de “Cultura
Organizacional”, a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion
titulado: “Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024”;
que tiene por finalidad determinar el nivel de Cultura Organizacional, y elaborado por los
Tesistas Campos ventura, Dara Sadai y Martinez Rimac, Luz Maria, de la carrera profesional
de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva, de acuerdo con los documentos a la

vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el

logro de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 16 de Diciembre del 2024

Dr. Yulliana de Lourdes Escudero Villanueva

JUEZ EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres
1.2 Grado académico

1.3 Institucion que labora
Carrién

1.4 Titulo de la Investigacion

1.5 Autor del instrumento
1.6 Titulo profesional
1.7 Nombre del Instrumento

II. ASPECTOS A EVALUAR

JUICIO DE EXPERTOS

: Escudero Villanueva. Yuliana de Lourdes
: Dr. Administracion de la Educacion
: Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial
de Barranca. 2024

Lic. en Sociologia
Cuestionario de la Cultura Organizacional

PREGUNTAS

NO

1. [El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al X
problema de investigacion

2. |El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

3. |La estructura del instrumento es adecuada

4. |Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio

5. |La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

6. |[Los items son claros y entendibles

7. |[El nimero de items es adecuado para su aplicacion

o] Il Il ] ] B

Lugar y fecha: Lima, 16/12/24

Dr. Yulliana de Lourdes Escudero Villanueva

JUEZ EXPERTO

Cargo: Docente de la E.P de Trabajo Social

DNI: 10204731
Colegiatura: 8758-RIII
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“Aiio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la

conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Lima, 14 de Setiembre de 2024

Sefior (a)

Dr. JIMMY ALONSO SANTOS ARCE
Presente.

ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi

tesis.
De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que vengo
desarrollando la tesis denominada, “Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial
de Barranca. 2024, para obtener mi titulo profesional en Sociologia de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo
de la investigacion, le solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacion del instrumento denominado: impacto de las redes sociales en la movilizacién
politica de los jovenes de la presente investigacion. Para la cual adjunto: Certificado de
validacion, ficha de validacion, matriz de consistencia, ficha técnica del instrumento y

cuestionario.

Agradeciéndole por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.

Campos ventura, Dara Sadai
Martinez Rimac, Luz Mara
Bach. Sociologia
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado ‘“Cuestionario de “Cultura
Organizacional”, a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion
titulado: “Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024”; que
tiene por finalidad determinar el nivel el Cultura Organizacional, y elaborado por los
Tesistas Campos ventura, Dara Sadai y Martinez Rimac, Luz Maria, de la carrera profesional
de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva, de acuerdo con los documentos a la

vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el

logro de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 15 de Setiembre del 2024
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres : Santos Arce, Jimmy Alonso

1.2 Grado académico : Dr. en Ciencias de la Educacion

1.3 Institucion que labora : Universidad Nacional Jos¢ Faustino Sanchez Carrién
1.4 Titulo de la Investigacion : Cultura Organizacional en la Municipalidad

Provincial de Barranca. 2024.

1.5 Autor del instrumento : Campos ventura, Dara Sadai
Martinez Rimac, Luz Maria

1.6 Titulo profesional : Lic. Sociologia
1.7 Nombre del Instrumento : Cuestionario de Cultura Organizacional

II. ASPECTOS A EVALUAR

PREGUNTAS NO

>~

1. El instrumento recoge informacién que permite dar respuesta al

problema de investigacion

El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

La estructura del instrumento es adecuada

La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

Los items son claros y entendibles

2
3
4. Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio
5
6
7

PR | R K] X X

El nimero de items es adecuado para su aplicacion

Lugar y fecha: Lima, 15 de Setiembre 2024

Cargo: JUEZ EXPERTO
DNI: 42154689
Colegiatura: COMAPE 1355
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Lima, 09 de Diciembre de 2024

Seiior (a)

Dr. MOISES LUIS CORNELIO VICUNA
Presente. -

ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi

tesis.
De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que vengo
desarrollando la tesis denominada, “Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial
de Barranca. 2024, para obtener mi titulo profesional en Sociologia de la Universidad

Nacional José Faustino Sdnchez Carrion.

En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacién en el campo
de la investigacion, le solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacion del instrumento denominado: impacto de las redes sociales en la movilizacién
politica de los jovenes de la presente investigacion. Para la cual adjunto: Certificado de
validacion, ficha de validacion, matriz de consistencia, ficha técnica del instrumento y

cuestionario.
Agradeciéndole por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.

Atentamente

Campos ventura, Dara Sadai
Martinez Rimac, Luz Maria
Bach. Sociologia
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado ‘“Cuestionario de “Cultura
Organizacional”, a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion
titulado: “Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de Barranca. 2024”; que
tiene por finalidad determinar el nivel de Cultura Organizacional, y elaborado por los
Tesistas Campos ventura, Dara Sadai y Martinez Rimac, Luz Maria, de la carrera profesional
de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva, de acuerdo con los documentos a la

vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el

logro de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 11 de Diciembre del 2024

UMV, WA, JOSE F. SANCHEZ CARMMN
Gﬁﬂh FACULT E CERGIAS ‘_.h,ubull.!!
E"‘”Iu il

Dr. Moi;’:g;.ﬁ::ﬁr:elin Vicuna

Dr. MOISES LUIS CORNELIO VICUNA
JUEZ EXPERTO



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres :CORNELIO VICUNA, MOISES LUIS

1.2 Grado académico : Dr. Ciencias de la Educacion

1.3 Institucion que labora : Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion
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1.4 Titulo de la Investigacion : Cultura Organizacional en la Municipalidad

Provincial de Barranca. 2024.

1.5 Autor del instrumento : Campos ventura, Dara Sadai
Martinez Rimac, Luz Maria

1.6 Titulo profesional : Licenciado en Sociologia
1.7 Nombre del Instrumento : Cuestionario Cultura Organizacional

II. ASPECTOS A EVALUAR

PREGUNTAS

NO

>~

1. El instrumento recoge informacién que permite dar respuesta al

problema de investigacion

El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

La estructura del instrumento es adecuada

La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

2
3
4. Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio
5
6

Los items son claros y entendibles

R R R R X

7. El nimero de items es adecuado para su aplicacion

Lugar y fecha: Lima, 11/Diciembre/2024

GRAIA LR

T (=
et - --‘"-C‘ L e
llr-rll"!-'!ll Ll '|lr"|"|"T"|"|l'|'|'ll'I—'|"
Dr. Maoiseé {i’s@ﬁ arnelio Vicuha
== GOCiMNTE

Dr. CORNELIO VICUNA, MOISES LUIS
Cargo: JUEZ EXPERTO
DNI: 15613382
Colegiatura: CSP 3767
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Tabla 7.

Resultados de la cuantificacion de la validez con el Coeficiente de V de Aiken

Preguntas Suma de la Calificaciones  V de Aiken
por Juez Experto

El instrumento recoge informacion que 3 1
permite dar respuesta al problema de

investigacion.

El instrumento propuesto responde a los 3 1

objetivos del estudio.
La estructura del instrumento es adecuada. 3 1

Los items del instrumento responden a los 3 1
objetivos del estudio.

La secuencia presentada facilita el 3 1
desarrollo del instrumento.

Los items son claros y entendibles. 3 1
El nimero de items es adecuado para su 3 1
aplicacion.

V de Aiken Total 1

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 7 se observa que las 7 preguntas consultadas a los 3 jueces expertos, quienes
valoraron al instrumento con valores altos (valores cercanos a uno dentro del intervalo de 0
a 1), asi mismo; se puede concluir que en todas las preguntas se alcanzo el valor de 1 y eso
permite tener un instrumento que mide a la variable de investigacion segun la

concordancia de los 3jueces expertos.
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ANEXO C: Confiabilidad del Instrumento

El analisis estadistico con el coeficiente Alfa de Cronbach resulto una alta confiabilidad y
homogeneidad en todas las preguntas que posee el cuestionario el impacto de las redes
sociales en la movilizacion politica de los jovenes, segtn los resultados obtenido de la
Prueba Piloto aplicado a 20 personas con las mismas caracteristicas de la poblacion objeto

de estudio. Se adjunta el resultado en el SPSS Version Prueba y la sabana de datos.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0,950 27
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