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La cultura organizacional es el pegamento que sostiene y junta a una empresa
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GLOSARIO DE TERMINOS

Clima laboral: Se entiende por clima laboral a la suma de las percepciones que los
trabajadores tienen sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad
cotidiana de la organizacion. Para efectos de la presente investigacion se circunscribe al
clima laboral propiciado por el clima organizacional.

Desempefio laboral: Es la forma como se manifiestan los trabajadores en sus
competencias laborales, contribuyendo a alcanzar los objetivos planificados por la
organizacion.

Entorno laboral: Es el conjunto de circunstancias, fisicas y morales, que rodean a una

persona o grupo de personas en los ambientes laborales.

Estabilidad Laboral: Es el derecho del trabajador a la permanencia en su puesto de
trabajo, persigue un fin propio del individuo, su permanencia en el empleo, este derecho

surge como una limitacion al poder discrecional del empleador de despedir al trabajador.

Lider: Es aquella persona comprometida con la mision y vision empresarial y que
siempre demuestra predisposicion para orientar y guiar a otros miembros de la empresa.
Liderazgo: Virtud que nace del alma y sobresale sobre otras virtudes y valores, con el
objetivo dirigir por el camino correcto a un grupo de personas organizadas y predispuestas
a sequirlo.

Motivacion: Es el estimulo necesario para producir movimiento o activar la accion en el

desempefio laboral, es una guia para mantener el comportamiento y lograr los objetivos.

Seleccion de personal: Proceso de escoger al candidato adecuado para un puesto de
trabajo. En otras palabras, la seleccion de personal incluye el proceso de entrevistar a los
candidatos. También en la seleccidn, se evalian sus cualidades. De esta forma, se logra

dilucidar si estan aptos para el puesto.
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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de la cultura organizacional
y el desempefio laboral en los colaboradores del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca 2019. Con este fin, se recolecté informacion
tedrica y empirica, para describir las caracteristicas de estas dos variables. La
investigacion es de disefio longitudinal, es de alcance correlacional, de disefio no
experimental y, por su temporalidad transeccional. El estudio se realiz6 a 44
colaboradores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial Cajamarca.
La técnica de recojo de datos fue la encuesta, a través del uso del cuestionario. El
cuestionario para la variable cultura organizacional, tuvo 16 preguntas, y el cuestionario
de la variable desempefio laboral 23 preguntas, siendo un total de 30 preguntas. La
informacion se procesé con el IBM SPSS Statistics 24 y Microsoft Excel. Entre los
principales resultados se obtuvo una correlacion de 0.7104, la cual se encuentra entre 0 <
r < 1 el cual esta proximo a acercarse a 1, también se obtuvo un resultado de 59.1% de la
opinién de los encuestados, quienes indican que en la municipalidad se reconocen los
logros alcanzados en el trabajo, el 54.5% produce y realiza su trabajo en forma metddica,
del 40.9% que niega que se reconozcan los logros en el trabajo, el 36.4% de los
colaboradores indican que producen y realizan su trabajo de forma metddica. Se puede
concluir que existe una alta relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
asi como la existencia de un liderazgo participativo y no autoritario, ademas se determiné

un clima favorable, aun cuando existen problemas por resolver.

Palabras clave: Cultura organizacional, Desempefio laboral
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ABSTRACT

The objective of the research is to determine the relationship of the organizational culture
and work performance in the collaborators of the human resources area of the provincial
municipality of Cajamarca 2019. For this purpose, theoretical and empirical information
was collected to describe the characteristics of these two variables. The research is
longitudinal in design, correlational in scope, non-experimental design and, due to its
transectional temporality. 44 collaborators from the Cajamarca Provincial Municipality
were identified as a study group. The data collection technique was the survey, through
the use of the questionnaire. The questionnaire for the organizational culture variable had
16 questions, and the questionnaire for the job performance variable had 23 questions, for
a total of 30 questions. The information was processed with IBM SPSS Statistics 24 and
Microsoft Excel. Among the main results, a correlation of 0.7104 was obtained, which is
between 0 <r <1, which is close to approaching 1, a result of 59.1% of the opinion of the
respondents was also obtained, who indicate that in the municipality recognizes
achievements at work, 54.5% produce and carry out their work in a methodical way,
40.9% deny that achievements are recognized at work, 36.4% of employees indicate that
they produce and carry out their work of methodical way. It can be concluded that there
is a high relationship between the organizational climate and job satisfaction, as well as
the existence of a participatory and non-authoritarian leadership, in addition a favorable

climate was determined, even when there are problems to be solved.

Keywords: Organizational culture, Work performance
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1.Planteamiento de Problema

1.1.1. Contextualizacion

Una organizacion s6lo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para
cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes que no pueden lograrse mediante
iniciativas individuales, esto también se aplica al tener diferentes areas, las cuales
por si solas no pueden alcanzar solas los objetivos y necesitan de las demas para
lograrlas. En la actualidad los seres humanos pasan la mayor parte de su tiempo en
las trabajando, razon por la cual éstas, se preocupan mas por la calidad de vida laboral
de su personal, a diferencia de afios anteriores en donde a los empresarios les
interesaba basicamente el rendimiento, dejando de lado el conjunto de sentimientos,
emociones favorables y desfavorables.

Los negocios y las personas que trabajan en ellos tienen una serie de practicas
y modos de actuar muy particulares. Cada empresa tiene una cultura
organizacional que la define, y gracias a la cual, los consumidores la identifican con
mayor facilidad. Por ello resulta esencial que en todas las empresas en las cuales la
interaccion constante entre los trabajadores resulta fundamental para el logro de sus
objetivos. No obstante, los estudios son escasos y tienen limitaciones debido a que
los trabajadores no siempre sienten la libertad necesaria para expresar su satisfaccion
e insatisfaccion por temor a ser despedidos.

El buen clima laboral tiene como los valores y normas las cuales permite a cada
uno de los colaboradores identificarse con ellos y mantener conductas positivas
dentro de la misma; asimismo, gracias a ella, los empleados incrementan su
productividad y dan una buena imagen del lugar donde laboran, es decir, se logra un
exitoso sistema de gestion de la marca de la empresa para atraer el talento hacia la
misma. Una cultura organizacional puede definirse desde dos perspectivas:

a. Valores firmes y aceptados por la organizacion: lo cual se traduce como alto
compromiso de los trabajadores en la realizacion de tus tareas u objetivos

b. Poca libertad de accion: la cual se traduce como el talén de Aquiles, ya que
se muestra poco interés por el crecimiento de los subordinados, tampoco se

motiva a los empleados a ser creativos y proactivos.



La Municipalidad Provincial de Cajamarca institucion pablica, con autonomia
Administrativa y Econdmica, creada mediante la Ley Organica de Municipalidades
Nro. 27972. La cual no evidencia un gran clima organizacional donde uno se sienta
a gusto trabajando es por ello la realizacion del presente estudio, al observar los
diferentes sectores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, se evidencia que
son tan diferentes; pero esta diferencia va mas alla de las simples apariencias ya que
transgreden en ella: valores, normas, costumbres, expectativas y conductas
fundamentales de los colaboradores; o sea cada sector se caracteriza por tener una
determinada cultura organizacional. Cuando se habla de Gestion de Recursos
Humanos involucra planear, organizar y tender todo lo concerniente a promover el
desempefio eficiente de los colaboradores, facilitando las siguientes funciones:
seleccion, entrenamiento, clasificacion, remuneracion, promocion, desarrollo,
seguridad, relaciones y comunicaciones entre si.

1.1.2. Descripcion del problema

El clima organizacional es indispensable en cualquier rubro de una empresa,
no obstante en la municipalidad provincial de Cajamarca autoridades han dejado de
lado por varias décadas al clima organizacional como eje para la buena organizacién
de la misma; los cargos directivos son designados politicamente, muchas veces sin
evaluacion de capacidades para ocupar los distintos puestos, lo cual ha generado
malestar en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, del
mismo modo no hay igualdad de oportunidades paratodos, falta de capacitaciones,
falta de comunicacion entre si.

El inadecuado clima organizacional, genera grupos de oposicion y a favor de
la gestién lo que no permite cumplir con los metas objetivos o para lograr la mision
y vision de la Institucion, en algunas ocasiones se ve que la contratacion de personal
esta dirigida, se ven la falta motivacion a los colaboradores tanto nombrado como
contratado o con algunas sentencias del poder judicial.

Ademas, se evidencia una falta de control a los colaboradores, en algunos casos
el personal nombrado solo espera cumplir con el horario de trabajo y retirarse a sus
domicilios. La falta de un sistema de evaluacion del desempefio, no permite estar en
condiciones de establecer un balance sobre el potencial humano a corto, mediano y
largo plazo y definir la contribucién de cada empleado; no se puede identificar los
empleados que necesitan cambio y/o perfeccionamiento en determinadas areas de

actividad y seleccionar los empleados que destacan en su labor; no puede dar mayor
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dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los
empleados, estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el
trabajo. Toda esta problematica no es otra cosa que, el resultado de una falta de
gestion Municipal, que no viene aplicAndose en esa municipalidad.

Por lo tanto, en la Municipalidad Provincial de Cajamarca presenta una cultura
organizacional débil que repercute en un bajo desempefio laboral, con poco
conocimiento de objetivos de la Institucion por parte de los colaboradores, y la
existencia de relaciones interpersonales deterioradas.

1.1.3. Formulacion del problema
a. Pregunta general
¢ Cual es larelacion que existe entre la Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral del &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019?
b. Preguntas auxiliares

¢Cual es la situacion que presenta la variable Cultura Organizacional del area

de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019?

¢ Cudl es la situacion que presenta la variable Desempefio Laboral del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019?
¢Cual es el nivel de correlacion que existe entre Cultura Organizacional y el
Desempefio Laboral del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2019?
1.2 Justificacion e importancia de la investigacion
1.2.1. Justificacion cientifica
En el mundo empresarial, el estudio de las teorias y conceptos de la gerencia
adquieren gran importancia en la actualidad, el éxito para el logro de una cultura
organizacional, depende de como estas teorias y conocimientos se apliquen a la
gestion gerencial y a la evaluacion de las actividades gerenciales, el alcance del
estudio de temas relacionados con la cultura organizacional como los instrumentos
administrativos de gestion y los factores que facilitan o limitan dicha gestion va méas
alla de las organizaciones empresariales, la gestion empresarial también depende de
la gestion administrativa para el logro de sus objetivos, por ello, funcionarios
publicos y gerentes de la administracion publica tienen que tener herramientas
conceptuales, cientificas, técnicas y humanas suficientes para ser eficaces y

eficientes en la gestion.



1.3.

1.4.

1.2.2. Justificacion técnica — préctica

Esta investigacion se realiza con el proposito de aportar al conocimiento existente
sobre la cultura organizacional y desempefio laboral, asi como las causas que motivan
ciertas acciones y reacciones para mejorar la cultura organizacional con miras a ser
una organizacion eficiente. Asimismo, las herramientas que se utilizaran, permitiran
a la organizacion, contar con un adecuado clima laboral, la optimizacion de los costos
y el mejoramiento del servicio de la municipalidad y mejorando los margenes de
contribucion. Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de mejorar el
nivel de desempefio laboral, la investigacion se realizara a los trabajadores del area
de recursos humanos de la municipalidad provincial de Cajamarca, con el uso de
diferentes instrumentos que nos permitiran obtener resultados, para la investigacion.
1.2.3. Justificacion institucional y personal

El presente trabajo sirve como marco metodolégico para investigaciones
posteriores que se realicen en la Municipalidad Provincial de Cajamarca; asi como
material de consulta de trabajadores que estén interesados sobre la realidad del Area
de Recursos Humanos de la Cajamarca.
Asimismo, servira como marco para investigaciones en la Municipalidad y areas
correspondientes, ya que como es de conocimiento todas estas Gerencias utilizan los
mismos criterios y presentan problemas similares.
Delimitacion de la investigacion

Para desarrollar la presente investigacion cultura organizacional y desempefio
laboral en el Area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca del 2019, se tomara como estudio a los colaboradores del area de recursos
humanos. La Cultura Organizacional y el desempefio laboral de la organizacién no
se forma en un afio, sino que es el resultado de un conjunto de experiencias, habitos,
costumbres, creencias y valores; y este se forma en conjunto con todas las areas de
la municipalidad.
Limitaciones

Entre las principales limitaciones de la investigacion, se considera la poca
informacion y que los colaboradores al realizarles encuestas o entrevistas, mostraran
incomodidad, pues, supondran que seran removidos del cargo o seran rotados de area,
no obstante, se propiciara un ambiente de confianza, para poder entender su

comportamiento y poder hallar el nivel de desempefio laboral.



1.5.0bjetivos
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral
del &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
2019
1.5.2. Obijetivo especifico
e Describir la situacion que presenta la variable Cultura Organizacional del
area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
2019
e Describir la situacion gque presenta la variable Desempefio Laboral del area
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019
e Establecer el nivel de correlacion existente entre las variables Cultura
Organizacional y Desempefio laboral en el area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Chacon (2015) realizé una investigacion sobre el analisis del clima
organizacional de la empresa representaciones CEM. El estudio tiene como
objetivo principal el analisis de los factores que afectan el clima
organizacional en la empresa Representaciones CEM, ubicada en el
municipio de Chiquimula. Siendo una investigacion de tipo descriptivo, como
fuente se presentan antecedentes de investigaciones sobre el clima
organizacional y un marco teorico en donde se incluye informacion sobre los
indicadores utilizados, los cuales fueron: motivacion, liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo y toma de decisiones. Fueron 57 personas
los objetos de estudios, los cuales estaban conformados por 8 de nivel
administrativo y 49 en el nivel operativo; el instrumento utilizado para la
recoleccion de informacidn fue una encuesta, con una escala que abarcé desde
“excelente” hasta “malo”; la presentacion y analisis de resultados se dio
mediante graficas de pastel. Como principal resultado se identificd que el tipo
de liderazgo manejado dentro de la empresa es muy bueno, siendo un
liderazgo democratico, en donde se participa activamente en las actividades,
se percibe la accesibilidad del jefe, para la aportacion de ideas por parte de
los colaboradores, lo cual favorece el desarrollo de cada uno de ellos y sobre
todo al cumplimiento de las metas, se identificd una buena toma de decisiones
por parte del jefe y sus colaboradores, que cumplen con todos sus objetivos,
las decisiones de mayor importancia son tomadas por los niveles superiores,
pero esto no implica restarle importancia a la opinién de los colaboradores,
asi también los colaboradores cuentan con el respaldo del jefe para la
innovacion en alguno de los procesos para la implementacion de mejoras. Se
logré concluir que el clima organizacional de la empresa es favorable en
general, mediante la evaluacion de indicadores; asi mismo, se recomienda
fortalecer el indicador motivacion, lo cual se puede realizar mediante un

programa de reconocimientos e incentivos para el personal.



Arenas (2017), desarrolla la investigacion sobre el clima organizacional
para el desempefio exitoso de la labor docente. El estudio tiene como objetivo
general analizar los factores del clima organizacional en el desempefio laboral
exitoso, para formular criterios que permitan fortalecer el ambiente
organizacional, desde las competencias del profesional de la orientacion. El
estudio se sustento en la teoria del clima organizacional por Likert (1997) y
la teoria de las necesidades humanas (Maslow, 1943), la naturaleza del
estudio se realizo bajo el paradigma cuantitativo y el tipo de investigacion
descriptiva, con un disefio de Campo; la poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por 30 docentes, siendo la muestra de tipo censal, la técnica que
se utilizé fue una encuesta, asimismo, la validez fue determinada por tres
expertos, la confiabilidad del estudio se determiné mediante el Alfa de
Cronbach, la técnica de andlisis de datos se realizo a través andlisis de
frecuencia. Finalmente, se concluye que existe una alta relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, asi como la existencia de un liderazgo
participativo y no autoritario, también se determiné un clima favorable, aun
cuando existen problemas de infraestructura e impuntualidad en el pago de
las remuneraciones, siendo estos dos ultimos, los factores mas significativos
a lo largo de la investigacién. Como principal resultado se obtuvo que las
relaciones interpersonales tienen un valor menor en la estructura indeciso de
la distribucion muestral, lo que vale decir el indicador fue dubitativo,
partiendo de la relacion con los directivos de la unidad educativa, elemento
que incide para mejorar el clima organizacional en el desempefio laboral de
los docentes. En la dimensién motivacion, se observa que los resultados
negativos evidencian su influencia en el mejoramiento del clima
organizacional en el desempefio laboral de los docentes. Por ultimo, la
totalidad de la muestra expresé la cantidad de diversos factores que
intervienen en el desarrollo de un 6ptimo clima organizacional en el

desempefio laboral de los docentes.

Meza (2018), realizé una investigacion sobre clima organizacional y
desempefio laboral en empleados de la universidad linda vista, en chiapas.
La investigacion precisa que el desempefio laboral se ve afectado por el clima

organizacional prevaleciente, manteniéndose el grado de compromiso de los



trabajadores. La investigacion es de tipo empirico, cuantitativo y transversal.
Fue un estudio censal que incluyo a 100 empleados de la Universidad Linda
Vista, Chiapas. Se aplicaron dos instrumentos de medicion que fueron
validados en investigaciones previas. El proceso estadistico se elaboré
aplicando diversas técnicas descriptivas y procedimientos de estadistica
inferencial como la r de Pearson. Se encontré que existe una correlacion
positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral (r
=. 569, p =.000), lo que afirma que cuanto mejor sea el clima organizacional
de la Universidad Linda Vista, los empleados tendran un mejor desempefio
laboral. Otro resultado importante fue que el estatus laboral influye en la
percepcion del clima organizacional (quienes tienen mejores prestaciones
perciben un mejor clima organizacional), se concluye que el estatus laboral
marca una diferencia significativa respecto de la percepcion que se tiene del
ambiente laboral que se permea en la institucién. Una vez correlacionadas las
variables demogréaficas de edad y antigiiedad con las variables de clima
organizacional y desempefio laboral, encontraron que la edad no influye en la
percepcion del clima organizacional y que esta tiene una relacion inversa muy
débil con el desempefio laboral. En lo que respecta a la antigliedad, se hallo
que esta tiene mas relacion con el clima laboral que con el desempefio laboral,
lo que permite deducir que, cuanto mayor antigliedad, mejor percepcion del

ambiente laboral de trabajo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Huangal (2017), presenta la investigacion sobre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral desde la perspectiva de los administrativos de la
area de recursos humanos de la UGEL 04 Comas, 2017. El estudio tiene
como objetivo establecer la relacién existe entre Cultura organizacional y
satisfaccion laboral desde la perspectiva de los administrativos del area de
recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017. Con la metodologia del
método hipotético deductivo y de tipo correlacional, ya que tiene como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos
variables. La presente investigacion posee un disefio no experimental, con
una poblacion censal de 100 servidores de las areas administrativas de

recursos humanos. El instrumento utilizado para recoger datos de la variable
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Cultura organizacional fue un cuestionario de 60 items y para recoger los
datos de la variable satisfaccion laboral fue un cuestionario de 37 items. En
base a los resultados obtenidos, se ha demostrado un Rho = 0.960 determino
que existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral desde la perspectiva de los administrativos del &rea de recursos
humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017, siendo el indice de correlacion
99%. El resultado principal afirma que, a menor problema en cultura
organizacional, mayor el desarrollo de la satisfaccién laboral para una buena
gestion en la institucion. Por tanto, se consideré que la hipotesis planteada fue
valida, porque el analisis de los datos permitio determinar segun los
resultados Rho de Spearman: 0,960, p < 0,01. El cual se ha demostrado un
99% en donde existe relacion muy buena entre la variable cultura

organizacional y la variable satisfaccion laboral.

Cabezudo (2018), desarrolla la investigacion sobre la gestion de la cultura
de calores organizacionales y su incidencia en el desempefio laboral, en un
organismo publico ejecutor, afio 2017. El estudio tiene como objetivo
explicar si los factores de la gestion de la cultura de valores organizacionales,
inciden sobre los factores del desempefio laboral, en un organismo publico
ejecutor. Presentaron como propuesta la relacién entre dos variables: gestién
de la cultura de valores organizacionales y desempefio laboral. La
investigacion es de tipo aplicada, el método de investigacion es cuantitativo
con un enfoque hipotético deductivo, con dos variables. El disefio de la
investigacion es no experimental, transversal, correlacional; los datos fueron
recopilados mediante la encuesta. Menciona que aportaron alternativas de
mejora para fortalecer la gestion de la cultura de los valores organizacionales,
la investigacion presenta fuentes de antecedentes de experiencias sobre
cultura de valores organizacionales y desempefio laboral de diversas tesis de
pregrado y posgrado, asi como la casuistica documentada revisada y
seleccionada de gran utilidad para la investigacion. Como principal resultado
menciona que si existe una incidencia positiva considerable de la gestién de
la cultura de valores organizacionales sobre el desempefio laboral, la gestion
de la cultura de valores organizacionales es responsable de 76,7% del

desempefio laboral. Asimismo, cuando la gestion de la cultura de valores
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organizacionales aumenta en 0,865 el desempefio laboral aumenta en 0,865
puntos. La investigacion centro su casuistica en el organismo puablico ejecutor
de la recaudacion tributaria, afio 2017; con la intencion de conocer si
realmente la gestiona de la cultura de los valores organizaciones incide

positivamente sobre el desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor.

Pérez (2018), en la investigacion sobre la cultura organizacional y el clima
institucional en el aprendizaje organizacional de las escuelas del distrito
Cercado, Callao 2017, precisa como objetivo general determinar la
incidencia de la cultura organizacional y el clima institucional en el
aprendizaje organizacional de las escuelas del distrito del Cercado Callao
2017. La metodologia utilizada en esta investigacion se fundamenta en el
enfoque cuantitativo. La investigacion es basica con un nivel explicativo, en
vista de que esta orientada al conocimiento de la realidad tal y como se
presenta en una situacion espacio temporal dada. El disefio de la investigacién
es no experimental, de corte transversal, correlacional causal. La muestra fue
de 158 docentes de las escuelas del distrito Cercado Callao 2017. Se concluyo
que el modelo si explica que se obtiene niveles de significacion de estadistica
para contrastar el coeficiente de las variables explicativas considerando un
nivel de significacion de 0.05, con el 95% de confianza, lo que podemos
afirmar que el modelo presenta un buen ajuste al 54%, es decir, el modelo si
predice bien la probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable

dependiente por lo que se rechazé la hipotesis nula.

2.1.3. Antecedentes locales

Cabanillas (2014), realiz6 una investigacion sobre la cultura
organizacional para mejorar la calidad del servicio a los clientes de la
direccion regional de vivienda, construccion y saneamiento de Cajamarca.
El estudio como objetivo elaborar y validar los instrumentos necesarios para
medir las variables de la cultura organizacional con la finalidad de disefar
estrategias para mejorar la eficiencia, ambigiedad de caracteres, limitado
trabajo en equipo, escasa organizacion y mejorar el servicio a los clientes. En
la investigacion se menciona que se aplicaron dos encuestas: La primera

estuvo dirigida a una poblacion de 10 servidores de la institucion y la segunda
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encuesta fue aplicada a 50 usuarios para valorar la forma de atencion al
publico. Cabe mencionar que en la direccion regional de vivienda,
construccién y saneamiento de la ciudad de Cajamarca tuvo como resultados
de las encuestas que no se presenta una cultura organizacional con elementos
culturales propios de la cultura amistosa, colaboradora, identificAndose lo que
se denomina una cultura agresiva. Se identifico que con dichas encuestas
existe relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia para mejorar la
calidad del servicio a los clientes, en el sentido que al mejorar la cultura
organizacional y la eficiencia del personal se incrementa la satisfaccion del
cliente. Cabe mencionar que se comprobo que existe relacion directa entre la
cultura organizacional y el trato bueno al publico, por lo que el 80% de los
usuarios si 'y a veces toman en cuenta este aspecto, pero que no existe relacion
directa entre la cultura organizacional y la satisfaccion de los usuarios con la
atencion brindada, ya que el 60% de los usuarios respondieron que si 'y a veces
muestran satisfaccion por la atencion que reciben. En conclusion, se
comprob6 que hay relacion entre las dos variables, es decir, la cultura

organizacional se relaciona con la calidad del servicio al cliente.

Arce (2018), en la investigacion sobre la cultura organizacional y el clima
laboral de los trabajadores de la empresa de alimentos industrias
alimentarias La ideal S.A.C. Precisa como problematica la relacion de la
cultura organizacional y su influencia el clima laboral y la satisfaccion de los
trabajadores. El estudio plantea una investigacion no experimental, con un
andlisis que se llevo a cabo mediante calificacion promedio del clima
organizacional y de la satisfaccion de los trabajadores con sus componentes.
El estudio permitié determinar si existe una significativa relacion entre la
cultura organizacional y el clima laboral. Los resultados mostraron que no
existe una adecuada cultura organizacional, por lo que no contribuye a un
buen clima laboral, lo que se traduce en una baja satisfaccion de los
trabajadores, tanto con los aspectos organizacionales como de gestion de la
cultura organizacional, asi como con el clima laboral propiciado por entorno
laboral. En general menciona que la cultura organizacional de la empresa
Industrias Alimentarias La Ideal SAC, no es adecuada, por tanto, no

contribuye a un buen clima laboral en los trabajadores, lo que se traduce en
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la poca satisfaccion de éstos. Los factores organizacionales estudiados que no
contribuyen a un buen clima organizacional son las politicas de la empresa,
estructura corporativa, metas, costumbres, direccion, comportamientos,
formacion y delegacion; los que contribuyen en forma positiva son el

ambiente fisico y las comunicaciones.

Ruiz (2019), realiz6 una investigacion sobre la cultura organizacional y
la gestion de recursos humanos en la direccion regional de agricultura de
Cajamarca — DRAC. El estudio tiene como objetivo describir la situacion de
la Cultura Organizacional y la Gestion de Recursos Humanos en la Direccion
Regional de Agricultura de Cajamarca — DRAC. Tuvo como fin, recolectar
informacidn teérica y empirica, para determinar las caracteristicas de estas
dos variables correspondientes al personal de la sede central de la direccién
regional de agricultura de Cajamarca y agencia agraria Cajamarca.
Identificaron como unidad de analisis a 94 colaboradores de la direccion
regional de agricultura de Cajamarca. Mediante el uso de instrumentos para
analisis estadistico como IBM SPSS Statistics y Microsoft Excel, a un nivel
de confiabilidad del 95% demostrando que la variable cultura organizacional
no se caracteriza por el “conocimiento institucional, comunicacion e
informacidn, participacion, prestigio, facilidades para el trabajo y estilo de
direccién™; y, la gestion de recursos humanos no se caracteriza por la
“seleccion de personal, evaluacion, promocién y desarrollo, retribucion y
estimulacion, estabilidad laboral y salud en el trabajo”. Para la recoleccion de
informacion al grupo de estudio se les aplico una encuesta (especificamente
en base a la escala de Likert e indicadores de las dos variables), teniendo en
consideracion la validacion y confiabilidad, con lo cual determinaron que la
cultura organizacional y la gestion de recursos humanos en la direccién
regional de agricultura de Cajamarca - DRAC son deficientes. Teniendo
como principales resultados que la gestion de recursos humanos en la
direccion regional de agricultura de Cajamarca se ve caracterizada por la
“formacion profesional”; es decir, el personal tiene un gran potencial de
capacitacion en sus colaboradores, por ello tienen como tarea corregir 10s
aspectos como la “seleccidn de personal, evaluacion, promocion y desarrollo,

retribucidn y estimulacion, estabilidad laboral y salud en el trabajo”. También
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con todas las caracteristicas ya mencionadas se puede determinar que la
cultura organizacional y la gestion de recursos humanos son deficientes en la

direccidn regional de agricultura de Cajamarca en el afio 2018.

2.2.Marco doctrinal
2.2.1. Teoria de la cultura organizacional

De acuerdo con Gomez & Rodriguez (2015), la cultura organizacional es
la tendencia méas notable en el campo de los estudios organizacionales. Puede
incluso llegar a afirmarse que el término "cultura™ se ha convertido en una
palabra obligada del lenguaje de los circulos gerenciales. Algunos tedricos
plantean que su estudio se ha convertido en uno de los dominios mas
importantes de la investigacion organizacional y hasta puede que se
argumente que es el campo individual més activo de la teoria organizacional,
Ilegando a eclipsar estudios sobre estructura formal, ambiente organizacional
y burocracia, que por tantos afios dominaron el tiempo y los recursos de las
investigaciones. Es asi como encontramos infinidad de escritos que se
refieren al fendmeno de la cultura al interior de las organizaciones. El
‘paradigma cultural' ha generado mayores escritos en los ultimos 15 afios que
lo que generd la teoria organizacional completa desde que Smith planteara su
teoria del laissez faire. Esto podria llevarnos a pensar que existe un cuerpo
conceptual definido en relacion a la cultura organizacional, sin embargo,
luego de afios de debate cultural hay una riqueza literaria sobre cultura
organizacional, caracterizada por diversas visiones tedricas que compiten
entre si con relacion al concepto de cultura, su importancia, su significado y
su dindmica.

Sin embargo, se puede sefialar que existe un cierto consenso entre las teorias
de la cultura organizacional en relacion a que:

La cultura organizacional puede conceptualizarse como un conjunto Unico de
caracteristicas que hace posible distinguir una organizacién de otra, que
informa acerca de cdmo las personas en la organizacién deben comportarse a
través del establecimiento de un sistema de normas y valores, que se transmite
de una generacion a otra, de un miembro a otro, mediante un proceso de
socializacion/aprendizaje que incluye, entre otros, ritos, ceremonias, mitos,

leyendas y acciones de reforzamiento y castigo.
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La existencia de la cultura organizacional permite que las personas
perciban las organizaciones como poseedoras de ciertas caracteristicas
Unicas, similares a las caracteristicas de la personalidad en el plano
individual, que son relativamente estables en el tiempo y en el caso de
las organizaciones, otorgan sentido de pertenencia e individualidad.

La cultura organizacional se genera en la organizacion, como uno de los
mecanismos que le permite enfrentar su medio ambiente con cierto éxito
adaptativo. No obstante, una vez que la cultura se ha establecido, tiende
a fijarse y a perpetuarse, por lo que puede ser un obstaculo para la
adaptacion frente a los cambios que ocurren en el entorno.

A nivel organizacional, la cultura se expresa en la manera en que las
actividades estan divididas en el proceso productivo; el modo en que se
relacionan las distintas funciones y tareas al interior de la organizacion;
la existencia de normas y valores compartidos; la presencia de modelos
de realidad consensuales; los sistemas de recompensas e incentivos; las
actitudes hacia el cambio; la propension/aversion al riesgo; la orientacion
temporal de las actividades de las personas; la orientacion de las
actividades comerciales (al cliente, al producto, a la organizacion
interna); el proceso y contenido de las metas; la distribucion, estructura
y estabilidad del poder; etc.

Los pardmetros a través de los cuales se puede describir la cultura
organizacional de una empresa son: los grados de autonomia individual
que existen al interior; el disefio que existe de la estructura
organizacional; el tipo y calidad del apoyo administrativo que existe para
la ejecucion y logro de los objetivos y resultados deseados; los elementos
que permiten reconocer patrones de identidad organizacional; los
mecanismos a través de los cuales se otorgan las recompensas por el
desempefio esperado o superior; la tolerancia que las personas tienen a
aceptar y hacer un manejo positivo del conflicto; la mayor o menor

aversion al riesgo que conllevan las decisiones; etc.
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2.2.2. Teoria del desempefio laboral

Segun Werther (2014), lo mas importante en las organizaciones es el capital
humano ya que este es un factor relevante ya que cada empleado aporta valor a la
empresa, asi como el cumplimiento de objetivos y metas, es por ello que todas las
organizaciones deben evaluar el desempefio de los trabajadores para asi identificar
las habilidades y dificultades, y la contribucion que tienen en la organizacion, lo
cual definira la permanencia dentro de la empresa asi como ascenso y
oportunidades de desarrollo. Asimismo, los autores resaltan como los empleados
estan en constante aprendizaje durante sus actividades cuyo fin es superar sus
expectativas, por otro lado, los gerentes estan concentrados en la evaluacion de
estos para definir planes de contingencia ante dificultades que afecten a la
organizacion por un mal desempefio de los trabajadores, del mismo modo
motivacion y estimulos si los resultados son positivos.

Las ventajas de llevar a cabo una correcta evaluacion del desempefio del
empleado son las siguientes:

e Mejora el desempefio

o Necesidades de Capacitacion y Desarrollo

e Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional

e Desafios Externos

Como afirma Palmar (2016) el desempefio laboral es el desenvolvimiento de
cada una de las personas o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro
de una organizacién, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos
de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el
cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos
propuestos, consecuente al éxito de la organizacién. En este sentido, afirma
Bohlander “el desempefio laboral es la eficiencia con la cual el personal cumple
sus funciones dentro de una organizacion”, es decir el empeno que el trabajador
pone para realizar sus funciones dentro de la organizacion orientado hacia el éxito
de ella, siendo responsable y cumpliendo con lo indicado en su rol dentro de la
empresa, para su propio beneficio”. Aunado a los planteamientos anteriores, el
desempefio laboral es la capacidad de trabajo que tiene el individuo que labora
dentro de una organizacion, en cuanto al cumplimiento, o no, de las
responsabilidades y funciones asignadas dentro de la misma, para alcanzar las

metas trazadas por la empresa, asi como para que logre su desarrollo personal,
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siempre orientado a un trabajo eficiente y eficaz, con la finalidad de alcanzar su
éxito individual y organizacional. En el area organizacional se ha estudiado lo
relacionado con el desempefio laboral, se infiere que él depende de multiples
factores, elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias correspondientes
a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona
aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Davis y Newtrons (2016), conceptualizan las siguientes capacidades:
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo,
estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,
maximizar el desempefio. Por un lado, se afirma que el desempefio se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados, entre ellos, factores
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad
de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de
realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

2.3.Marco conceptual
2.3.1. Cultura organizacional

Llanos (2016), menciona que la cultura organizacional es todo aquello que
identifica a una organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se
sientan parte de ella, ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas,
procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias. Todos estos aspectos estan
intrinsecamente relacionados al clima organizacional. La cultura por ser aprendida,
evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser transformada si llega a entenderse
la dindmica del proceso de aprendizaje. Se aprecia un acercamiento o puntos de
contacto entre las diferentes definiciones y determina la forma como funciona una
organizacion, esta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas; el clima

organizacional ejerce influencia directa en la cultura de la organizacion.

2.3.1.1. Importancia de la cultura organizacional

Stilman (2016), afirma que la cultura organizacional es la médula de la
organizacion que esta presente en todas las funciones y acciones que realizan todos
sus miembros; la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los recursos,
que la sociedad le proporciona y representa un activo factor que fomenta el
desenvolvimiento de esa sociedad. La cultura determina la forma como funciona una

empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible
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donde la vision adquiere su guia de accion; es una conducta convencional de una
sociedad que comparte una serie de valores y creencias particulares y éstos a su vez
influyen en todas sus acciones. Por lo tanto, la cultura por ser aprendida, evoluciona
con nuevas experiencias, y puede ser cambiada si llega a entenderse la dindmica del
proceso de aprendizaje.

2.3.1.2. Caracteristicas de la cultura organizacional

Werther (2014), plantea que las organizaciones, al igual que las huellas
digitales, son siempre singulares. Puntualiza que poseen su propia historia,
comportamiento, proceso de comunicacion, relaciones interpersonales, sistema de
recompensa, toma de decisiones, filosofias y mitos que, en su totalidad, constituye la
cultura.

La diferencia entre las distintas filosofias organizacionales, hace que se
considere la cultura Unica y exclusiva para cada empresa y permite un alto grado de
cohesidn entre sus miembros, siempre y cuando sea compartida por la mayoria.

A partir de sus raices toda organizacion construye su propia personalidad y su
propio lenguaje, los cuales estan representados por las tacticas o estrategias de cada
uno de sus miembros, considerando que la cultura organizacional:

e Permite al individuo interpretar correctamente las exigencias y
comprender la interaccion de los distintos individuos y de la
organizacion. Da una idea de lo que se espera.

e Ofrece una representacion completa de las reglas de juego sin las cuales
no pueden obtenerse poder, posicion social ni recompensas materiales.

Es a través de la cultura organizacional que se ilumina y se racionaliza el
compromiso del individuo con respecto a la organizacion. Las organizaciones se
crean continuamente con lo que sus miembros perciben del mundo y con lo que
sucede dentro de la organizacion.

2.3.1.3. Funciones de la cultura organizacional

Stilman (2016), menciona que la percepcion del empleado con respecto al clima
organizacional es generada por los distintos elementos que conforman la cultura,
pueden ser factor de motivacién o desmotivacion a la hora de asumir un rol dentro
de la empresa, e indudablemente redundara en mas productividad y mejor calidad o
baja productividad y calidad segun el caso. La cultura organizacional consta de varios

elementos, los cuales implican las variadas funciones en la organizacion:
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Define los limites, es decir, distingue una empresa entre las otras.

Facilita el establecimiento de un compromiso con algo méas grande que los
intereses personales de los individuos.

Aumenta la estabilidad del sistema social.

Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones.
Genera el nexo entre los miembros y la organizacioén a través de la lealtad
y el compromiso.

Es un mecanismo de control que permite sefialar las reglas del juego.

2.3.1.4. Niveles de la cultura organizacional

Podemos aprender de la cultura organizacional a partir de la observacion de tres

niveles los cuales son:

El primer nivel: es el de los artefactos visibles, que comprende el
ambiente fisico de organizacion, su arquitectura, los muebles, los equipos,
el vestuario de sus integrantes, el patron de comportamiento visible,
documentos, cartas, etc. Son datos bastante faciles de conseguir, pero
dificiles de interpretarse. El anélisis de este nivel puede ser engafioso, ya
que muchas veces, no se consigue comprender la l6gica que esta por detras
de estos datos. En este nivel podemos observar la manifestacién de cultura,
pero nunca podremos saber su ausencia.

El segundo nivel: es de los valores que dirigen el comportamiento de los
miembros de la empresa. Su identificacion, solamente es posible a través
de entrevistas con los miembros claves de la organizacion. Un riesgo que
se corre en la observacion de este nivel es que el puede mostrarnos un
resultado idealizado o racionalizado, o sea, las personas relatarian como
les gustaria que fuesen los valores y no como efectivamente son.

El tercer nivel: es el de los supuestos inconscientes, que revelan mas
confiadamente la forma como un grupo percibe, piensa, siente y actla.
Estos supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema
eficazmente.

En un primer momento estas premisas fueron valores conscientes que
sortearon las acciones de miembros de la empresa en la solucion de
problemas de naturaleza tanto interna como externa. Con el pasar del
tiempo estas premisas dejaron de ser cuestionadas, constituyéndose

verdades, volviéndose inconscientes.
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2.3.1.5. Formacion y consolidacion de la cultura organizacional

Llanos (2016), menciona que la cultura organizacional no esta presente desde
el inicio de la misma, pues ella se va formando gradualmente. La formacion de la
cultura exige que la organizacion tenga una mision basica, objetivos derivados de
esta mision, estructuras organizacionales que permitan la obtencion de estos
objetivos, un sistema de informacién y también un sentido de andlisis para reparar
los procesos y estructuras que no estén compatibles con los objetivos, para que estos
puntos sean colocados en practica es necesario que el grupo posea:

e Un lenguaje comun y categorias conceptuales compartidas.

e Alguna manera de definir sus fronteras y seleccionar sus miembros.

e Alguna forma de alcanzar autoridad, poder, status, propiedad y otros
recursos.

e Algunas normas para lidiar con las relaciones interpersonales e intimas,

creando lo que en general es llamado lima o estilo.

e Desarrollo de ideologias, religion, supersticiones, pensamientos magicos,

etc.

La cultura nunca esta totalmente formada pues hay siempre un aprendizaje
constante por parte de los miembros de la organizacion. Sin embargo, puede ocurrir
una cristalizacion de la cultura con la consecuente desconsideracion del aspecto de
aprendizaje constante. Cuando esto sucede, dependiendo del grado, la empresa pone
en riesgo su sobrevivencia pues acaba ocurriendo la desconsideracion de los cambios

que suceden en su ambiente externo.

2.3.1.6. Objetivos fundamentales de la cultura organizacional

e Medir el potencial humano.

e Mejorar el desempefio y estimular la productividad. Oportunidades de
crecimiento y participaciéon de todos los miembros de la organizacion.
Definir la contribucion de los empleados.

e El empleado puede mejorar su desempefio si:
- Recibe orientacion y supervision de su superior.
- Puede ver los resultados para los cuales ha intervenido.

- Conoce lo que de él se espera.
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2.3.2. Desempefio laboral

Dessler (2017), menciona que el desempefio laboral se manifiesta en los trabajadores,
en sus competencias laborales, contribuyendo a alcanzar los objetivos planificados por
la organizacion. Es medir la participacion del trabajador y como se relaciona con los
demas integrantes de los grupos ocupacionales. La gestion de desarrollo del personal,
evaluaran el comportamiento sobre los factores: la colaboracion, la predisposicion y
la adaptabilidad trabajo en equipo, vocacion de servicio y disponibilidad al cambio y
lo comparara con los resultados obtenidos en el desempefio laboral sobre los factores:
trabajo en equipo, vocacion de servicio y disponibilidad al cambio. Se evalua el
comportamiento en relacion al desempefio relacionandolo a los objetivos de la
organizacion y a la cultura de la organizacion.
2.3.2.1. Administracién del desempefio

Rubio (2016), menciona que en una organizacién no existe un control con
medidores que indiquen si sus trabajadores van en la direccion correcta o no, las
empresas tienen que construir sistemas de administracion del desempefio que les
permitan verificar si su personal esta avanzando o si, tiene problemas que requieren
acciones de mejora. Es aqui donde se puede observar la utilidad de usar la evaluacion
del desempefio de los empleados. Cabe sefialar que la administracion del desempefio
es una de las practicas de administracion mas ampliamente desarrolladas, sin embargo,
continta siendo una fuente de frustracion para los administradores; cualquier falla en
las organizaciones, en adoptar una efectiva administracion del desempefio es costosa,
en términos de pérdida de oportunidades, actividades no enfocadas, pérdida de
motivacion y moral. Es asi que algunos detractores de la administracion del desempefio
tienen evidencia valida de los defectos del sistema, mientras que otros defensores
sostienen que los aspectos positivos superan a los negativos. Por ello se habla que
administracion del desempefio es un ciclo dinamico, que evoluciona hacia la mejora
de la compafiia como un ente integrado.
2.3.2.2. Medicion del desempefio

Rubio (2016), afirma que para medir el desempefio implica la contabilidad
sistematica y controlada de indicadores que revelan los cumplimientos de las metas de
una institucion. Es decir, se mide la efectividad y la eficacia de una gestion
administrativa; para poder medir el desempefio, se necesita que sea evaluado a traves

de indicadores del desempefio. Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para poder
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determinar cual efectiva y eficiente es la labor de los empleados en el logro de los
objetivos trazados y el cumplimiento de la mision organizacional.

Por lo tanto, deben de estar incorporados en un sistema integral de medicion del
desempefio que ayude o haga posible el seguimiento simultaneo y consistente en todos
los niveles de la operacion de la empresa, asi como en el logro de los objetivos
estratégicos de la empresa desde mas alto nivel hasta el desempefio de cada ejecutivo
y empleado.
2.3.2.3.Desempeiio laboral inadecuado
Dessler (2017) nos menciona que las organizaciones para ser competitivas, deben
realizar esfuerzos permanentes a fin de convertir el potencial humano en personal con
un desemperio de excelencia. El desempefio depende de varios factores trascendentes
como lo son:

e Aspectos tecnoldgicos (herramientas, maquinarias, y utensilios de
trabajo).
e Procedimientos administrativos (politicas de la empresa, procedimientos)

e Aspectos culturales (valores, costumbres, modo de dirigir una empresa)

También existen factores que dependen Unicamente del empleado como los son:
- Conocimiento: la persona debe de poseer los aspectos conceptuales y
practicos para poder efectuar un trabajo.
- Habilidades: este término se refiere a la capacidad mental y
psicoldgica necesaria para efectuar un trabajo o ejercer una ocupacion
- Personalidad: Se refiere a los distintos modos de actuar y percibir en
el mundo.
- Compromiso: se trata del involucramiento efectivo para lograr la
misién y objetivos de la empresa.
2.3.2.4.  Como mejorar el desempefio laboral
Rubio (2016) menciona que para darle solucion a un desempefio laboral
inadecuado es necesario llevar a cabo una nueva planeacion en el departamento de
recursos humanos y como consecuencia en toda la organizacion, ya que esta
determinara cuales son los principales focos rojos en la organizacion, llevando acabo
una planeacion directa de las medidas y metodologias a seguir para llevar a cabo una
adecuacion y restauracion en cuanto el elemento mas importante de cualquier

organizacion, el elemento humano. El entrenamiento implica la transmisién de
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conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambienté, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea,
ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos
Otra forma a considerarse para la mejora del desempefio laboral es la capacitacion
del mismo. La necesidad de capacitacion surge de los rapidos cambios ambientales, el
mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar la productividad para que
la organizacion siga siendo competitiva es uno de los objetivos a alcanzar para las
empresas. Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e
implantados también contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de
trabajo.
2.4.Definicion de términos basicos
Ambiente fisico: Se refiere a aspectos concretos del edificio, disposicién de las
oficinas, mobiliario, ubicacion geogréfica del negocio dentro de la ciudad, facilidad
de transporte, etc.
Administracion: Es la disciplina que estudia los procesos de planeamiento,
regulacion, conduccion y control de las organizaciones para la consecucion de sus
objetivos.
Ambiente social: Es el trato y la comunicacidn entre compafieros de trabajo y entre
éstos y sus jefes.
Actitud: Son enunciados de evaluacion con respecto a los objetos, a la gente o a los
eventos.
Comportamiento Organizacional: Es la materia que busca establecer en qué forma
afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas
dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las actividades
de la empresa.
Conflictos: Se refiere a los antagonismos, enfrentamientos, discrepancias y pugnas
laborales que constantemente se promueven entre empleadores y los empleados.
Cultura Organizacional: Es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y
normas que comparte los miembros de una organizacion.
Clima organizacional: Componente fundamental para que el trabajador desarrolle
sus labores con las herramientas, estructuras y procesos que interactian en la
institucién u organizacion.
Desempefio Laboral: Proceso de determinar y comunicar al empleado como esté

prestando su trabajo.
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Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
Eficacia: Aptitud variable, evidenciable y mensurable de la institucion o programa
para lograr sus metas y objetivos.

Eficiencia: Es la capacidad para adecuar y utilizar en forma Optima los recursos
disponibles de tipo humano, material y financiero, para alcanzar el mayor grado de
eficacia en funcion del cumplimiento de los propoésitos del programa.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Estimulo: Es incitar, animar a alguien para que efectde un trabajo.

Estrategia: Es un patrén colectivo de decisiones que actta sobre la formulacion y
despliegue de recursos de produccion

Estrés: Es el desequilibrio entre las demandas del ambiente y los recursos disponibles
del sujeto.

Expectativas: Son el conjunto de estimulos que siente un empleado y que potencian
su percepcion de su empresa como tal, como organizacion y como lugar en el que
trabaja, se realiza y gana una remuneracion.

Hostilidad: Es una Situacién o un fenémeno agresivo o desagradable.

Identidad: El sentir que se pertenece a la compafiia y es parte de un equipo de trabajo;
de manera valiosa.

Liderazgo: Es el reconocimiento social de la capacidad y habilidad que deben tener
los equipos directivos para conducir la organizacién hacia la excelencia. Los lideres
deben mostrar

Motivacién laboral: Se trata de un componente psicoldgico que orienta, mantiene y
determina la conducta de una persona a desempefiarse de mejor o peor manera en su
trabajo.

Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el
castigo.

Satisfaccion laboral: Es el conjunto de sentimientos y emociones favorables para los

trabajadores de la organizacion

23



CAPITULO IIl. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y
VARIABLES

3.1.Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general
La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral
de los colaboradores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca, 2019
3.1.2. Hipotesis especificas

e Los factores que caracterizan la cultura organizacional en el area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca son el conocimiento
institucional, relaciones interpersonales, comunicacion e informacion,
participacion, facilidades para el trabajo.

e Lo que caracteriza el desempefio laboral de los Trabajadores del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca es el trabajo
en equipo, vocacion de servicio, disponibilidad al cambio.

e Existe un nivel de correlacion significativa y directa entre La Cultura
Organizacional y el Desempefio laboral del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019.

3.2.Variables
Variable 1
Cultura Organizacional
Variable 2

Desempefio Laboral
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3.3.0peracionalizacion de variables
Tabla 1

Cultura organizacional y desempefio laboral en los colaboradores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

Hipétesis Definicion Conceptual Variables Dimensiones Indicadores M etologia

Hipétesis General Cultura Organizacional Estructura
La Cultura Organizacional se relaciona (iontc?flmlentr Org.a’nlzac!o.nral
significativamente con el Desempefio Laboral nstituciona M'S'Eh’ Visién
de los colaboradores del area de Recursos Conjunto de experiencia, Coomulfmtilc\é\?:sién

Humanos de la Municipalidad Provincial de costumbres, creencias y valores Relaciones Cooperacion

Cajamarca, 2019 caracteriza a un grupo humano Interpersonales g
. L Cultura Conflictividad
— — aplicado al ambito de una
Hipétesis Especificas

L . Organizacional
organizacion, las cuales definen

la vision que la empresa tiene

Tipo de Comunicacion

Comunicacion e o,
Forma de distribucion

Los factores que caracterizan la cultura

. ) Informacion .
organizacional en el area de Recursos de si misma y del entorno. de Informacion
Humanos de la Municipalidad Provincial de i -
- p . s Edgar Schein (2004) Reuniones y
Cajamarca son el conocimiento institucional, L .
. . L Participacion Ceremonias
relaciones interpersonales, comunicacion e . .
. ., L, . Practicas sindicales - -
informacion, participacion, facilidades para el — — Cuestionario
trabajo Desempeno laboral Motivacion
' Es la cual el colaborador Traba!o en Equidad
_ manifiesta las competencias equipo Asistencia
Lo que cara(.:terlza el desempeiio laboral de laborales en las que se integran _ Liderazgo _
los Trabajadores del area de Recursos cOMo un sistema de Calidad de servicio

Humanos de la Municipalidad Provincial de

conocimientos habilidades Conocimientos

Cajamarca_e_s el t_rabaj(? en equipo, voc_acién motivaciones experiencias  Desempefio laboral V(;C;::/l;;:}ode Inteligencia er.rjocional

de servicio, disponibilidad al cambio. actitudes, valores y Pfercepcmn .

_ _ ——— caracteristicas personales que Pen;g_rp:jen;o eg‘trateglco
E>_<|ste un nivel de correlacion s.lgm_flcatlva Y contribuyen a los resultados Habilidad y _?Streza
directa entre La Cultura Organizacional y el | Disponibilidad Innovacion

Desempefio laboral del area de Recursos gue s.e esperan, ?on as . Participacion
Humanos de la Municipalidad Provincial de ~ €XIgencias productivas de la al cambio Uso eficiente de

Cajamarca, 2019. Institucion. Moreno (2001) Capacitacion

Nota. Matriz de operacionalizacion de los componentes de la hipétesis de las dos variables de estudio
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1.Ubicacidn geografica

El desarrollo de la investigacion se ubica en la ciudad de Cajamarca, en la direccion

Avenida la Alameda de los Inca — Cajamarca - Perl
Figura 1

Ubicacion de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

Q

Av Atahualpa

Av. Atahualpa -

Nota. Ubicacion geogréfica — Google Maps

4.2. Disefio de la investigacion

El estudio es transversal, ya que es un tipo de investigacion observacional centrado
en analizar datos de diferentes variables sobre una determinada poblacion de muestra,
recopiladas en un periodo de tiempo. Tambien es descriptivo, porque evalua la
distribucion y la frecuencia de un tema determinado de estudio, sobre un grupo
demogréafico determinado.

La investigacién segln su tipologia es:

a. Por su proposito

Basica

b. Por su alcance

Correlacional
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c. Por su disefio y control: No experimental
Figura 2

Esquema de disefio de investigacion

O1: Cultura Organizacional
P

M 'C: Correlacién

wl
<

bz: Desempefio Laboral

Donde:
M = Espacio muestral de la realidad objeto de investigacion
C = Correlacion
O1=Cultura Organizacional

0O2=Desempefio Laboral

4.3.Métodos de investigacion

El método hipotético-deductivo es uno de los modelos para describir al método
cientifico, basado en un ciclo induccién-deduccion-induccidn para establecer hipétesis
y comprobar o refutarlas. EI razonamiento deductivo permite organizar las premisas
en silogismos que validan las conclusiones, se usa en investigacion ciencias sociales.
En el razonamiento inductivo se empieza con premisas verdaderas para llegar a
conclusiones vélidas. La induccion conlleva a acumular conocimientos e
informaciones aisladas. La investigacidn es un proceso que combina la experiencia y
el razonamiento, la misma debe sistematica, empirica y critica de proposiciones
hipotéticas sobre supuestas relaciones que existen entre los fendmenos naturales.

4.4.Poblaciéon, muestra, unidad de analisis y unidad de observacion
e Poblacion:
La poblacion estuvo constituida por los colaboradores del area de Recursos
Humanos de la municipalidad provincial de Cajamarca, en donde se esta
centrando la investigacion, solo hay 44 colaboradores, a los cuales se les hizo la

encuesta.

27



e Muestra:
La muestra estuvo constituida por los 44 colaboradores del area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

e Unidad de analisis:

La unidad de andlisis son los 44 colaboradores del area de Recursos Humanos
de los cuales se recopilo la informacién para el presente estudio; siendo mujeres
y hombres del &rea.

e Unidad de observaciéon

La poblacién comprende un total de 44 personas; 17 mujeres y 27 hombres.

4.5.Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
Figura 3

Instrumentos para la recopilacion de informacion

Encuesta Observacion

Tecnica gqua obtene S una teonica paae -
S Una teOca Que e

uia para astudar a
LS SITA €7 33 DIODES
Twidades de grupo

informacon 3 traves obtaner mformacon

nforma — tomando una muestra

1 Of preguntas
personal drectay | de & poblacon

| verbal odyetno
| ——

—

Las preguntas pueden ‘ Permite cONOCET Qué
SOFen AR
\ quién, COMO, CLando

L~
— Preguntas cRTTadan, o5

e — whetvas cudnto, donde
SeCr conretas
cesradas — concyetas porgué, e

) —

Nota. Técnicas para la recoleccion de datos en la presente investigacion

a. Cuestionario o encuestas: Consiste en obtener datos directamente de los sujetos
de estudio a fin de conseguir opiniones o sugerencias de ellos mismos. Para
lograr los resultados deseados con esta metodologia es importante tener claros los

objetivos de tu investigacion.

Los cuestionarios 0 encuestaste brindanuna imagen mas amplia en tu
investigacién. Sin embargo, debes realizarlos cuidadosamente. Para ello, tienes
que definir qué tipo de cuestionario es mas eficiente para tu recoleccién de datos.

Algunos de los mas populares son:
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e Cuestionario abierto: se aplica para conocer a profundidad la perspectiva
de las personas sobre un tema especifico, analizar sus opiniones y obtener
informacion mas detallada.

e Cuestionario cerrado: se aplica para obtener gran cantidad de
informacion y las respuestas de las personas son limitadas. Pueden
contener preguntas de opcion multiple o que se respondan facilmente con

un si/no.

Este es uno de los tipos de recoleccion de datos mas econémico y flexible, ya que
se puede aplicar a través de diferentes canales, como el correo electronico, las
redes sociales, el teléfono o cara a cara, obteniendo asi informacidn honesta que
te puede ayudar a contar con resultados mas precisos.
4.6.Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion
La técnica aplicada para la recoleccion de datos se da mediante el cuestionario
estructurado de tipo encuesta de respuestas cerradas, cuyo objetivo es medir las
percepciones de las personas de la organizacion sobre los diferentes factores del
estudio. Ademas, se utilizara el programa estadistico SPSS y Microsoft Excel.
4.7.Equipos, materiales, insumos, etc.
En lo que respecta a la utilizacion de Equipos y materiales seran los siguiente:

Tabla 2

Equipos y materiales

DESCRIPCION DEL ARTICULO
Papel boond A4

Lapiceros azul y rojo

Camara fotografica

Tableros

Folder manila

Servicio de Internet

Comunicaciones (Telefonos, Coreos, etc)
Movilidad

Impresiones

Nota. Equipos y materiales para la investigacion
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4.8.Matriz de consistencia metodologica

Tabla 3

Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

Formulacién del problema Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Metologia Poblacién y Muestra
p J p g y
Problema General Obj etivos General Hipétesis General Estructura
;Cual es larelacion que existe  Determinar la relacion entre o . Conocimiento Organizacional
entre la Cultura Organizacional y & Cultura Organizacional y La Cultura Organizacional se relaciona Institucional Misién, Vision
el Desempeiio Laboral del érea de el Desempeiio Laboral del significativamente con el Desempefio Objetivos
Recursos Humanos de la area de Recursos Humanos  Laboral de los colaboradores del area de Relaciones Comunicacion
Municinalidad Provincial de de la Municipalidad Recursos Humanos de la Municipalidad Interpersonales Cooperacion
P Provincial de Cajamarca, Provincial de Cajamarca, 2019 Cultura Conflictividad

Cajamarca, 2019?

2019

Problema Especifico

(Cual es la situacion que presenta
la variable Cultura Organizacional
del area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019?

Obj etivos Especificos

Describir la situacion que
presenta la variable Cultura
Organizacional del area de

Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019

Hipétesis Especifica

Los factores que caracterizan la cultura

organizacional en el 4area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial

de Cajamarca son el conocimiento
institucional, relaciones interpersonales,
comunicacion e informacion,

participacion, facilidades para el trabajo.

Organizacional Tipo de Comunicacion

Comunicacion e L
Forma de distribucion

(Cual es la situacion que presenta
la variable Desempefio Laboral
del 4area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019?

Describir la situacion que
presenta la variable
Desempeifio Laboral del area
de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019

(Cual es el nivel de correlacion
que existe entre Cultura
Organizacional y el Desempefio
Laboral del area de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2019?

Establecer el nivel de correlacion
existente entre las variables
Cultura Organizacional y
Desempeiio laboral en el area de
Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019

Lo que caracteriza el desempefio laboral
de los Trabajadores del area de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca es el trabajo en
equipo, vocacion de servicio,
disponibilidad al cambio.

Existe un nivel de correlacion
significativa y directa entre La Cultura
Organizacional y el Desempeiio laboral

del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca,
2019

Informacion .,
de Informacion
Reuniones y
Participacion Ceremonias
Practicas sindicales . .
— Cuestionario
Motivacion
Trabajo en Equidad
equipo Asistencia
Liderazgo
Calidad de servicio
. Conocimientos
Vocacion de Inteligencia emocional
Desempeiio Laboral Servicio g .,
Percepcion
Pensamiento estrategico
Habilidad y destreza
. — Innovacion
Disponibilidad L (.),
. Participacion
al cambio

Uso eficiente de
Capacitacion

Los 44 colaboradores
del area de Recursos
Humanos de la
Municipalidad

Provincial de
Cajamarca

Nota. Matriz de consistencia de las 2 variables
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1.Anélisis de resultados en las dimensiones de las variables
El presente andlisis se basa en la informacidn procesada de la encuesta aplicada a
los 44 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca. La técnica de recojo
de datos fue la encuesta, a través del uso del cuestionario con un total de 39 preguntas.
5.1.1. Variable cultura organizacional

5.1.1.1.Variable cultura organizacional — conocimiento Institucional

Tabla 4

Dimension conocimiento institucional (6 preguntas)

Preguntas (Dimension - Conocimiento Institucional)

Calificacion 1 2 3 4 5 6 TOTAL
0. PESIMO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
1. MALO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2. REGULAR 21% 45% 32% 34% 25% 27% 32%
3. BUENO 45% 27% 32% 48% 36% 27% 36%
4. EXCELENTE 21% 27% 36% 18% 39% 45% 32%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%

Interpretacion:

La tabla 5 muestra resultados favorables de la dimension conocimiento institucional, ya
gue la mayoria de encuestados manifiesta que tienen conocimiento institucional de la
municipalidad provincial de Cajamarca; siendo un 68% que estan de acuerdo en que el
conocimiento institucional es bueno y excelente; frente a un bajo porcentaje del 32% que

mencionan que su conocimiento institucional es regular.
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5.1.1.2.Variable cultura organizacional — relaciones interpersonales
Tabla 5

Dimensién relacion interpersonal (5 preguntas)

Preguntas (Dimension - Relaciones Interpersonales)

Calificacion 1 2 3 4 5 TOTAL
0. PESIMO 0% 0% 0% 0% 0% 0%
1. MALO 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2. REGULAR 27%  36% 34% 43% 25% 33%
3. BUENO 43%  27%  32% 39%  30% 34%
4. EXCELENTE 30% 36% 34% 18%  45% 33%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Interpretacion:

La tabla 6 muestra resultados favorables de la dimension relaciones interpersonales, ya
qgue la mayoria de encuestados manifiesta que en la municipalidad provincial de
Cajamarca existen relaciones interpersonales; siendo un 67% que estan de acuerdo en que
existen relaciones interpersonales siendo estos bueno y excelente; frente a un bajo

porcentaje del 33% que mencionan que las relaciones interpersonales son regulares.

5.1.1.3.Variable cultura organizacional — comunicacion e informacion
Tabla 6

Dimensién comunicaciéon e informacion (5 preguntas)

Preguntas (Dimension - Comunicacién e Informacion)

Calificacion 1 2 3 4 5 TOTAL
0. PESIMO 0% 0% 0% 0% 0% 0%
1. MALO 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2. REGULAR 23% 39% 41% 41% 45% 38%
3. BUENO 36% 25% 32% 34% 27% 31%
4. EXCELENTE 41% 36% 27% 25% 27% 31%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Interpretacion:

La tabla 7 muestra resultados favorables de la dimension comunicacion e informacion,
ya que la mayoria de encuestados manifiesta que en la municipalidad provincial de
Cajamarca existe comunicacion e informacion; siendo un 62% que estan de acuerdo con
la comunicacion e informacion siendo bueno y excelente; frente a un bajo porcentaje del

38% que mencionan que la comunicacion e informacion es regular.

5.1.1.4.Variable cultura organizacional — participacion
Tabla 7

Dimensidn participacion (4 preguntas)

Preguntas (Dimension - Participacion)

Calificacion 1 2 3 4 TOTAL
0. PESIMO 0% 0% 0% 0% 0%
1. MALO 0% 0% 0% 0% 0%
2. REGULAR 45% 27% 30% 39% 35%
3. BUENO 20% 41% 36% 25% 31%
4. EXCELENTE 34% 32% 34% 36% 34%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

Interpretacion:

La tabla 8 muestra resultados favorables de la dimension participacion, ya que la mayoria
de encuestados manifiesta que hay participacion dentro de la municipalidad provincial de
Cajamarca; siendo un 65% que estan de acuerdo en que la participacién es bueno y
excelente; frente a un bajo porcentaje del 35% que mencionan que la participacion dentro

de la institucion es regular.
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5.1.1.5.Resultados variable Cultura Organizacional

Figura 4

Cultura Organizacional Resumen de resultados

Resultados variable Cultura Organizacional

m PESIMO

= MALO
REGULAR
BUENO

™ EXCELENTE

En la figura 4 en la que se muestra el resumen de resultados de la primera variable en la
que se evidencia que existe Cultura Organizacional en el &rea de recursos humanos de la
municipalidad provincial de Cajamarca; siendo un 34% que opinan que la cultura
organizacional es regular, UN 33% que opinan que la cultura organizacional es buena y

33% opinan que la cultura organizacional es excelente.

5.1.2. Variable desempefio laboral

5.1.2.1.Variable cultura organizacional — trabajo en equipo

Tabla 8

Dimension trabajo en equipo (7 preguntas)

Preguntas (Dimension - Trabajo en equipo)

Calificacion 1 2 3 4 5 6 7 TOTAL
0. PESIMO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
1. MALO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2. REGULAR 43% 30% 34% 34% 34% 41% 3% 36%
3. BUENO 21% 36% 20% 23% 32% 43% 25% 30%
4. EXCELENTE 30% 34% 45% 43% 34% 16% 36% 34%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Interpretacion:

La tabla 9 muestra resultados favorables de la dimension trabajo en equipo, ya que la

mayoria de encuestados manifiesta que hay trabajo en equipo dentro de la municipalidad

provincial de Cajamarca; siendo un 64% que estan de acuerdo en que el trabajo es bueno

y excelente; frente a un bajo porcentaje del 36% que mencionan que el trabajo en equipo

es regular.

5.1.2.2.Variable desempefio laboral — vocacion de servicio

Tabla 9

Dimension vocacion de servicio (6 preguntas)

Preguntas (Dimension - Vocacion de servicio)

Calificacion 1
0. PESIMO 0%
1. MALO 0%
2. REGULAR 30%
3. BUENO 30%
4. EXCELENTE 41%
TOTAL 100%

2
0%
0%

271%
32%
41%

100%

3
0%
0%

27%
41%
32%

100%

4
0%
0%

36%

36%

27%

100%

5
0%
0%

45%
41%
14%

100%

6
0%
0%

34%
32%
34%

100%

TOTAL
0%
0%

33%
35%
31%
100%

Interpretacion:

La tabla 10 muestra resultados favorables de la dimensién vocacion de servicio, ya que
la mayoria de encuestados manifiesta que tienen conocimiento institucional de la
municipalidad provincial de Cajamarca; siendo un 68% que estan de acuerdo en que el
conocimiento institucional es bueno y excelente; frente a un bajo porcentaje del 32% que

mencionan que su conocimiento institucional es regular.
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5.1.2.3.Variable desempefio laboral — disponibilidad al cambio
Tabla 10

Dimensién disponibilidad al cambio (6 preguntas)

Preguntas (Dimension - Disponibilidad al cambio)

Calificacion 1 2 3 4 5 6 TOTAL
0. PESIMO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
1. MALO 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2. REGULAR 36% 27% 32% 30% 36% 39% 33%
3. BUENO 30% 34% 34% 30% 45% @ 25% 33%
4. EXCELENTE 34% 39% 34% 41% 18%  36% 34%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%

Interpretacion:

La tabla 11 muestra resultados favorables de la dimension disponibilidad al cambio, ya
que la mayoria de encuestados manifiesta que si hay disponibilidad al cambio en la
municipalidad provincial de Cajamarca; siendo un 67% que estan de acuerdo en que la
disponibilidad al cambio es bueno y excelente; frente a un bajo porcentaje del 33% que
mencionan que la disponibilidad al cambio es regular.

5.1.2.4. Cultura Organizacional Resumen de resultados

Figura 5

Cultura Organizacional Resumen de resultados

Resultados variable Desempeno Laboral

35%

= PESIMO = MALO REGULAR BUENO = EXCELENTE
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En la figura 5 se nos muestra el resumen de resultados de la segunda variable en la que
se evidencia que existe Desempefio Laboral en el &rea de recursos humanos de la
municipalidad provincial de Cajamarca; siendo un 35% que opinan que la Desempefio
Laboral es regular, un 32% que opinan que la Desempefio Laboral es buenay 33% opinan

que la Desempefio Laboral es excelente.

5.2.Discusioén de resultados

El propdsito de este estudio fue determinar la relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores del &rea de recursos
humanos de la municipalidad provincial de Cajamarca 2019.

Se compar6 los resultados con la tesis gestion de la cultura de valores
organizacionales y su incidencia en el desempefio laboral, en un organismo publico
ejecutor, afio 2017 aplicada por Cabezudo (2018) manifiesta que los resultados
muestran que si existe una incidencia positiva considerable de la gestion de la cultura
de valores organizacionales sobre el desempefio laboral, en un organismo publico
ejecutor. La gestion de la cultura de valores organizacionales es responsable de 76,7%
del desempefio laboral. Asimismo, cuando la gestién de la cultura de valores
organizacionales aumenta en ,865 el desempefio laboral aumenta en ,865 puntos. Al
realizar la esta investigacion en la municipalidad provincial de Cajamarca se
evidencio que, si existe cultura organizacional con un coeficiente de 0,7104 entre
ambas variables, por lo que se considera que hay una buena correlacion en el estudio

realizado, estos resultados coinciden con la investigacion anterior.

Se tomd como discusién a Arenas (2017), en su tesis EI Clima Organizacional
para el Desempefio Exitoso de la labor docente. Menciona que el clima
organizacional es fundamental dentro de una organizacion. En su estudio menciona
gue existe una alta relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi
como la existencia de un liderazgo participativo y no autoritario, también determino
un clima favorable. También menciona que el éxito de los proyectos de
transformacion depende del talento y de la aptitud de la gerencia para cambiar la
cultura de la organizacién de acuerdo a las exigencias del entorno. En la
municipalidad provincial de Cajamarca a partir de los resultados obtenidos se lleg6 a
la conclusion de que la cultura organizacional es indispensable dentro de la

organizacion, ya que un 68% de los encuestados menciona que puede ser percibida
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como un registro historico de los éxitos y fracasos que obtiene la institucion desde su
inicio y durante su desarrollo, a través de los cuales puede tomarse la decision de
omitir o crear algun tipo de comportamiento favorable o desfavorable para el

crecimiento de la organizacion.

En cuanto a la cultura organizacional se toma como base a Pérez (2018) en su tesis
cultura organizacional y el clima institucional en el aprendizaje organizacional de
las escuelas del distrito Cercado, Callao 2017, en el cual detalla que la cultura
organizacional es una variable sumamente importante en la organizacion ya que a
través de ella una empresa puede llegar a ser competitiva, de esta depende el resultado
de los empleados y por ende el de la organizacion. Por ello, menciona que la cultura
organizacional impacta en el desempefio empresarial mediante la creacion de un
sentido de mision y direccion, la construccion de un alto nivel de adaptabilidad y
flexibilidad. Con los resultados obtenidos en la realizacion de esta investigacion, se
puede decir que la cultura organizacional a pesar que esta constituida por costumbres,
también pueden ser modificadas a través del tiempo y de las condiciones tanto
internas como externas. Con frecuencia, ninguna organizacion si desea sobrevivir en
el mercado debe de ser estatica, es por esto mismo que es una variable importante
para obtener una ventaja competitiva. En definitiva, la cultura organizacional da como
resultado una cultura dinamica pero dominante y bien definida a través de
medicaciones en las formas de hacer las cosas tal como se muestran en los resultados

obtenidos.

Por ultimo, indicar que los resultados del estudio y la evidencia presentada
permitié determinar la relacion significativa y directa entre la Cultura organizacional
y el Desempefio laboral y de igual modo aceptar la hipétesis planteada referida a si
“Existe una relacion directa y significativa entre cultura organizacional y desempefio
laboral en el Area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019 ”. Dichos aspectos fueron determinados a razon de la importancia
que se tiene el desempefio laboral dentro de la cultura organizacional, sin lugar a
dudas existen diferentes enfoques de cultura organizacional y desempefio laboral,
pero todo tienen en comun el que dicho proceso permite mejorar las condiciones
laborales de los colaboradores y que estos se encuentren motivados para poder utilizar
sus capacidades en un mejor trabajo y de esta forma la municipalidad logre mejor

mejorar y volverse competitiva.
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5.3.Contrastacion de la hipdtesis

La contrastacion de las hipotesis se basa en la estimacion del coeficiente de Pearson
para determinar la relacién que existen entre las variables Cultura Organizacional y
el Desempefio laboral

El coeficiente de correlacion permite la medicion de la correlaciéon entre dichas
variables. Entre las ventajas por la que sobresale el coeficiente de correlacion respecto
a otras formas de medicion de correlacion, es la covarianza, los resultados del
coeficiente de correlacion son entre -1 y +1; y siendo su simpleza para comparar
diferentes correlaciones de forma mas directa y simple, estableciendo el signo el
sentido de la relacidn, y la interpretacién de cada resultado es el siguiente:

e Sir=1: Correlacion positiva perfecta. El indice refleja la dependencia total
entre ambas dos variables, la que se denomina relacion directa: cuando una de
las variables aumenta, la otra variable aumenta en proporcion constante.

e Si0<r<1:Refleja que se da una correlacion positiva.

e Sir=0: En este caso no hay una relacion lineal. Aunque no significa que las
variables sean independientes, ya que puede haber relaciones no lineales entre
ambas variables.

e Si-1<r<0: Indica que existe una correlacion negativa.

e Sir =-1: Indica una correlacion negativa perfecta y una dependencia total
entre ambas variables lo que se conoce como "relacion inversa", que es cuando
una de las variables aumenta, la otra variable en cambio disminuye en
proporcién constante.

e Correlacion de Pearson menor a 0.4 = Nivel de correlacion baja

e Correlacion de Pearson entre 0.4 y 0.7 = Nivel de correlacion moderada

e Correlacion de Pearson mayor 0.7 = Nivel de correlacion alta

5.3.1. Contrastacion de la hipotesis general

La prueba estadistica de contrastacion de la hipotesis general se describe
de la siguiente manera:

Hipdtesis Alterna (Ha): La Cultura Organizacional Sl se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los colaboradores del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019
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Hipotesis nula (Ho): La Cultura Organizacional NO se relaciona

significativamente con el Desempefio Laboral de los colaboradores del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019

Nivel de significancia

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (Ho), en el
supuesto que sea cierta. Sea o. = 0.05

Regla de decision

Si p < a; se rechaza la hipotesis nula

Sip > a; se acepta a hipdtesis nula

Prueba estadistica

Prueba de correlacion de Pearson

Prueba de asociacion

Tabla 11

Contrastacion de hipdtesis general

Desempeiio Laboral

Correlaciéon de Pearson  0,7104**
Cultura

Sig. (bilateral) 0
Organizacional

N 44

Determinacion del grado de asociacion

El coeficiente de correlacion ofrece un valor positivo de rs = 0,7104, por

lo tanto, puede considerarse buena correlacion.

Conclusiones para la Hipotesis general

Se puede apreciar que, si se relaciona significativamente la cultura
organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, en base
al valor del coeficiente de Pearson es de 0.7104 cuyo signo es positivo (+)
significando que existe una relacion positiva, alta y significativa de este

modo aceptamos como VALIDO la hipotesis principal del estudio.
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5.3.2. Contrastacion de las hipotesis especificas
5.3.3. Hipotesis especifica 1

Hipdtesis Alterna (Ha): Los factores que SI caracterizan la cultura
organizacional en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca son el conocimiento institucional, relaciones interpersonales,
comunicacion e informacion, participacion, facilidades para el trabajo.

Hipdtesis nula (Ho): Los factores que NO caracterizan la cultura
organizacional en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca son el conocimiento institucional, relaciones interpersonales,
comunicacion e informacion, participacion, facilidades para el trabajo.

e Nivel de significancia

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (Ho), en el
supuesto que sea cierta. Sea oo = 0.05
e Regla de decision
Si p < a; se rechaza la hipotesis nula
Si p > a; se acepta a hipdtesis nula
e Prueba estadistica
Prueba de correlacion de Pearson

e Prueba de asociaciéon

Tabla 12

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Cultur_a . Media Desv.Est. CoefVar items Pu’ntaje Efler_1C|a , Coef. de_,
Organizacional Max Media/ p max correlacion
Conocimiento
Institucional 7.6 0.96 12.6 5 25 29%
Relaciones
Interpersonales 7.4 1 13.51 5 25 28%
Comunicacion e
informacion 7.64 095  12.46 5 25 28%
Participacion

7.36 1.32 17.92 5 25 26%
Cultura 30 423 5649 20 100 28% 0.7303

Organizacional
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Determinacion del grado de asociacion

El coeficiente de correlacion ofrece un valor positivo de rs = 0,7303, por lo

tanto, puede considerarse buena correlacion.
Conclusiones para la Hipotesis especifica 1

Se puede apreciar que los factores que caracterizan la cultura organizacional
en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca son el conocimiento institucional, relaciones interpersonales,
comunicacion e informacion, participacion, facilidades para el trabajo, en
base al valor del coeficiente de Pearson es de 0.7303 cuyo signo es positivo
(+) significando que existe una relacion positiva, alta y significativa de este

modo aceptamos como VALIDO la hipotesis principal del estudio.

5.3.4. Hipotesis especifica 2

Hipotesis Alterna (Ha): Lo que Sl caracteriza el desempefio laboral de los

Trabajadores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca es el trabajo en equipo, vocacion de servicio, disponibilidad al cambio.

Hipotesis nula (Ho): Lo que NO caracteriza el desempefio laboral de los

Trabajadores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca es el trabajo en equipo, vocacion de servicio, disponibilidad al cambio.

Nivel de significancia

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (HO), en el
supuesto que sea cierta. Sea o. = 0.05

Regla de decision

Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula

Si p > a; se acepta a hipdtesis nula

Prueba estadistica

Prueba de correlacién de Pearson
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¢ Prueba de asociaciéon

Tabla 13

Contrastacion de hipdtesis especifica 2

Desempeiio . , Puntaje Efiencia Coef. de
Laboral Media Desv.Edt. Coefvar items Max  Media/ p max correlacién
Trabajo en 6.68 124 186 3 15 45%

Equipo

Vocacion de 4.68 059 1465 4 20 23%

Servicio

Disponibilidad al ¢ /0 064 1047 5 25 23%

Cambio

Desempeiio 0

Laboral 17.11 2.47 43.72 12 60 30% 0,726003

e Determinacion del grado de asociacion

El coeficiente de correlacion ofrece un valor positivo de rs = 0,7260 por lo

tanto, puede considerarse buena correlacion.

e Conclusiones para la Hipotesis especifica 2

Se puede apreciar que desempefio laboral de los Trabajadores del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca se

caracteriza por el trabajo en equipo, vocacion de servicio, disponibilidad al

cambio, en base al valor del coeficiente de Pearson es de 0.7260 cuyo signo

es positivo (+) significando que existe una relacion positiva, alta y

significativa de este modo aceptamos como VALIDO la hipoétesis especifica

2 del estudio.

5.3.5. Hipotesis especifica 3

Hipotesis Alterna (Ha): Sl Existe un nivel de correlacion significativa y

directa entre La Cultura Organizacional y el Desempefio laboral del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2019.

Hipatesis nula (Ho): NO Existe un nivel de correlacion significativa y directa

entre La Cultura Organizacional y el Desempefio laboral del area de Recursos

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019.
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Nivel de significancia

Indica probabilidad de error al rechazar la hipdtesis nula (HO), en el
supuesto que sea cierta. Sea o. = 0.05

Regla de decision

Si p < a; se rechaza la hipotesis nula

Si p > a; se acepta a hipotesis nula

Prueba estadistica

Prueba de correlacion de Pearson

Prueba de asociacion

Tabla 14

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Desempeiio Laboral

Correlacién de Pearson  0,693**
Cultura

Sig. (bilateral) 0
Organizacional

N 44

Determinacion del grado de asociacion

El coeficiente de correlacion ofrece un valor positivo de rs = 0,693 por lo

tanto, puede considerarse buena correlacion.
Conclusiones para la Hipotesis especifica 3

Se puede apreciar que existe un nivel de correlacién entre las variables
Cultura Organizacional y Desempefio laboral del area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2019, en base al
valor del coeficiente de Pearson es de 0.693 cuyo signo es positivo (+)
significando que existe una relacion positiva, alta y significativa de este

modo aceptamos como VALIDO la hipoétesis especifica 3.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Laboral con un
valor positivo del coeficiente de correlacion de rs = 0,7104, por lo tanto, se considera una
buena correlacion, ademas que existe una asociacion positiva estadisticamente

significativa, si no fuerte.

Al describir la situacion en la que se encuentra la cultura organizacional nos damos
cuenta que esta dada por un 33% que opinan que la cultura organizacional es buena y

33% opinan que la cultura organizacional es excelente.

Al describir la situacion en la que se encuentra la cultura organizacional nos damos
cuenta que estd dada por un 35% que opinan que la Desempefio Laboral es regular, un
32% que opinan que la Desempefio Laboral es buena y 33% opinan que la Desempefio

Laboral es excelente.

Se puede apreciar que existe un nivel de correlacion entre las variables Cultura
Organizacional y Desempefio laboral del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, en base al valor del coeficiente de Pearson es de 0.693, lo que

significa que existe una correlacion positiva alta.
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RECOMENDACIONES

La municipalidad provincial de Cajamarca, debe realizar evaluaciones periddicas
de cultura organizacional propiciado por entorno laboral y mejorar los aspectos
relacionados con las condiciones de trabajo, seguridad, desarrollo personal, autonomia y
remuneracion, aspectos en los cuales sus trabajadores se encentran poco satisfechos e

insatisfechos.

La municipalidad provincial de Cajamarca, debe realizar periédicamente
evaluaciones de la percepcion de la satisfaccion con el clima propiciado por los factores
organizacionales, para mejorar los aspectos relacionados con las metas, con la estructura

corporativa y las politicas de la organizacion.

Que, en la municipalidad provincial de Cajamarca, a partir de los resultados
obtenidos en este estudio, realicen una correcta toma de decisiones referente a la
aplicacion de las estrategias de gestion de recursos humanos y cultura organizacional para

mejorar las deficiencias encontradas.

Usar el presente trabajo como insumo para posteriores investigaciones de cultura
organizacional, gestion de recursos humanos, clima laboral, desempefio laboral, etc., y
demas variables que pueden estar estrechamente relacionadas con las labores que se

realizan en la en la municipalidad provincial de Cajamarca.
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Anexo 1.

BALANCE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
LOS COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL CAJAMARCA

VARIABLES DIMENSIONES DESCRIPCION SITUACIONAL

IDEAS DE MEJORAR

De acuerdo a los resultados los

- Conocimiento Se sugiere fortalecer con
< o catalogan entre bueno y excelente un L
> I nstitucional capacitaciones a los colaboradores.
o) 68% y un Regular de 32%
> Se catal tre B lent
) e cataloga entre Bueno y excelente .
,<\E| Relaciones d y o Se sugiere fortalecer a través de
N un 67% frente a un 33% que indican .
Interpersonales charlas y capacitaciones
<ZE que es Regular
)
x L Se cataloga entre Bueno y Excelente Fortalecer a través de instalacion de
@] Comunicacion e - L
< I nformacién un 62% frente a un 38% que medios de comunicacion y
o manifiesta que es Regular capacitacion
)
|_
- Se cataloga entre Bueno y Excelente . ,
) L, - Se recomienda fortalecer a través de
Participacion  65% frente a un 35% que indica que . .
O es Regular incentivos charlas y otros.
:EI Trabaioen Los resultados muestran entre Re recomienda mejorar capacitando
o j‘: o Bueno y excelente un 64% y un el tema de los Objetivos y metas e
@) equip 36% nos dice que es regular incentivando el trabajo en equipo.
a8
<
- Vocadén de Nos muestran un 68% que es Mejorar a través de incentivos y
lg servidio Bueno y excelente y un 32% nos capacitaciones para cumplir
T dice que es regular objetivos.
o
= Se catal 167% es B S i j través d
. I e cataloga que e es Bueno e sugiere mejorar a través de
I('I/J) Disponibilidad al 924 0 ’ . y . g_ .J . e
L cambio excelente y un 33% nos manifiesta  capacitaciones, incentivos, a fin de
)] que es regular cumplir metas y objetivos.
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AnNexo 2.

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CAJAMARCA
Estimado colaborador, te presentamos este cuestionario es parte de una investigacion
cuyo objetivo es determinar como influye la aplicacion de la cultura organizacional vy el
desempefio laboral en el area de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca para ello, es imprescindible que leer con calma las instrucciones, marcar las
alternativas y responder las preguntas con total seriedad y sinceridad puesto que las
respuestas seran muy importantes para el estudio.

INSTRUCCIONES:

Te recordamos que este instrumento y todas tus respuestas son totalmente andnimas.
Lee atentamente cada uno de los enunciados luego, marcando con una (X) la alternativa

que refleje la realidad de la empresa.
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ITEMS

PESIMO

REGULAR

BUENO

EXCELENTE

to Institucional

Comprende claramente la estrategia y los objetivos de la

or

Cree que la estrategia y objetivos son los correctos para la
izacion en este

Entiende la relacion entre el trabajo, los objetivos y metas de la

La organizacion d 160 y p ipacion por sus
colaboradores

§ Tiene un comportamiento ético en el trabajo que realiza
6 La organizacion proporciona un ambiente de trabajo seguro
Los jefes inmedi p T imi por los logros
§ 'g Es posible la i6n con p de mayor jerarq
&%
o Los jefes pr la capacitacion que se
S 3
D
~ % La institucién f yp la icacion interna.
-

La Organizacion promueve el desarrollo personal.

Comunicacién e
Informacién

El jefe inmedi ha los pl i que se le hacen

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacion.

Los i de trabajo coop entre si.

o Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
% Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
.g, desarrollarse.

'é Se reconocen los logros en el trabajo

«

&~ La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral.
Sep: la g ion de ideas ivas e i d:

g Se siento feliz por los resultados que logra en su trabajo.
‘g La organizaciénofr i de manera precisa y
E oportuna
=
: Existe motivacion para un buen desempeiio en las labores diarias.
—

]

-s Los compai de trabajo coop entre si.
=
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
En la organizacion se mej i los métodos de
trabajo.

rvicio

Vocacion de sel

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

Cumple con el horario y registra puntualidad.

Asume con responsabilidad las i gativas de sus
acciones
Se anticipa a las idades y probl futuros.

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada

Disponibilidad al cambio

Los jefes p la itacion que se

‘P

La empresa promueve el desarrollo personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

La ion estd de do al desempefio y los logros.

Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio

Se muestra atento al cambio, impl do nuevas dolog:
de trabajo.
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Anexo 3.
Informacién de la empresa

Referencias generales

La municipalidad Provincial de Cajamarca es una institucion del estado, con
personeria juridica, esta facultada para ejercer el gobierno en la ciudad de Cajamarca,
promoviendo la satisfaccion de las necesidades de la poblacion y el desarrollo de su
ambito, ademéas de contribuir a optimizar la gestibn municipal organizando,
supervisando y ejecutando las funciones de las diferentes dependencias municipales
a fin de que su labor sea eficaz y transparente.

Plan Estratégico

e Misidn: Promueve el desarrollo sostenible econémico, social y ambiental
mediante un manejo responsable y transparente de los recursos publicos,
con buenas relaciones humanas entre autoridades, funcionarios vy
trabajadores, todos comprometidos con el desarrollo institucional del
Cajamarca, con participacion vecinal y seguridad ciudadana para mejorar la
calidad de vida de la poblacion con justicia e inclusion social.

e Vision: Prestar servicios de calidad y calidez, con personal altamente
calificado, s6lidamente organizada, que implementa sus instrumentos de
gestion acorde a la necesidad de la poblacién promoviendo el desarrollo
sostenible social, econémico y ambiental.

Organigrama

En la figura se muestra el organigrama en donde se encuentra el area de recursos
humanos la cual pertenece a la oficina general de administracion, en la cual se
encuentra encabezada por la gerencia municipal, quien es el encargado de realizar y
tomar todas las decisiones; contando con el respaldo de la oficina general de

administracion y las diferentes unidades.
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Figura 6

Organigrama de la municipalidad provincial de Cajamarca

Gerencia Municipal

/

Oficina General de
Administracion

Unidad de
Conmtabihkdad

Unidad de Logitica y
semvicios Generales

\i

Unidad de Recursos
Humanos

A

| Unidad de Tesoreria

Nota. Organigrama del &rea de recursos humanos
Diagnostico situacional del area

Descripcion del area

En la presente investigacion se esta realizando un estudio acerca de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Cajamarca. En el area de Recursos humanos no se cuenta con una buena gestion.
Por ello es necesario el presente estudio para poder mejorar el area, ademas de
tener a todos los colaboradores contentos con su puesto de trabajo.

Cuando una persona que forma parte de un equipo y que ocupa un puesto con unas
funciones determinadas no ha recibido la capacitacion que requiere su trabajo, se
reducen notablemente las posibilidades de que sus tareas sean desarrolladas de
manera eficiente. La labor del area de Recursos Humanos es justamente detectar
en qué momento es necesaria la capacitacion y para qué persona en concreto se
debe ofrecer. Cuando un trabajador se encuentra con una carencia de
conocimientos para desarrollar alguna tarea, puede caer en el temor de que, si lo
comunica, pueda perder el trabajo. Este miedo es un error fatal que debe evitarse

mediante unos procesos de comunicacion basados en la confianza y recalcando
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siempre a los trabajadores que lo més importante para todos es el cumplimiento
de los objetivos y si para ello es necesario aprender algo nuevo.

En la Municipalidad Provincial de Cajamarca las actividades realizadas en el area
de recursos humanos es de suma importancia ya que es el responsable de la
seleccion y contratacion del personal idoneo para cada puesto laboral vacante, y
también del mantenimiento de un plantel laboral con posibilidades y
comodidades, en buenos ambientes, con respeto y tolerancia. El area recursos
humanos se encarga de realizar actividades que contribuyan al desarrollo de la
municipalidad y la poblacion Cajamarquina.

Descripcion de problemas en el &rea de recursos humanos

La municipalidad en cuanto al &rea de recursos humanos presenta
diversos inconvenientes relacionados a su conocimiento institucional, relaciones
interpersonales, comunicacion e informacion, participacion, trabajo en equipo,
vocacion de servicio disponibilidad al cambio; dentro de los cuales se presenta

en la siguiente figura:

Figura7

Diagrama de arbol de problemas del area de recursos humanos

causas

Nota. diagrama de arbol de problemas; parte superior efectos, parte inferior
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Anexo 4.

VALIDACION DE ENCUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Horlando Rafael Chivez Garcia, con DNIN°® 26604737 con Grado Académico de Doctor
en Educacion, docente de la Universidad Nacional de Cajamarca, hago constar que he leido
y revisado el cuestionario “Encuesta de opinién sobre cultura organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Cajamarca, Area Recursos Humanos”
correspondiente al Informe de Tesis del maestrante José Agustin Tanta de la Cruz.

Los items del cuestionario estn distribuidos en 07 dimensiones: conocimiento institucional
(06 items), relaciones interpersonales (05 items), comunicacién ¢ informacion (05 ftems),
participacién (4 items), trabajo en equipo (7 items), vocacién de servicio (06 items) y
disponibilidad al cambio (06 items).

El instrumento corresponde a la tesis titulada:

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CAJAMARCA 2019

Luego de la evaluacién de cada item y realizada las correcciones respectivas, los resultados

son los siguientes:

PRUEBA DE ENTRADA
N° items revisados N° de items validos % de items vélidos
39 39 100 %

Cajamarca, 13 de abril del 2021
Apellidos y Nombres del evaluador: Horlando Rafael Chévez Garcia
2 /

Hotnurde kufael Chavez Gargn, -
DOCTORENEDUCACION  *

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

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI: 26604737

FICHA DE EVALUACION
(JUICIO DE EXPERTOS)
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Apellidos y Nombres del Evaluador: Horlando Rafael Chavez Garcia
Grado académico: DOCTOR EN EDUCACION
Titulo de la investigacién:
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CAJAMARCA 2019

Autor:
JOSE AGUSTIN TANTA DE LA CRUZ

CRITERIOS DE EVALUACION
N° Pertinencia con el Pertinencia con la Pertinencia con ¢l Pertinencia con Ia
ftem | problema, objetivos ¢ variable y dimensiones dimensién/indicador redaccion cientifica
hipétesis (propiedad y coherencia)
Apropiado | Inapropiado | Apropiado | Inapropiado | Apropiado | Inapropiado | Apropiado | Inapropiado
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
B X X X X
) X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
21 X X X X
22 X X X X
23 X X X X
24 X X X X
25 X X X X
26 X X X X
27 X X X X
28 X X X X
29 X X X X
30 X X X X
31 X X X X
32 X X X X
33 X X X X
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34 X X X X
35 X X X X
36 X X X X
37 X X X X
38 X X X X
39 X X X X
EVALUACION. No vilido, Mejorar () Vilido, Aplicar (X)

Nota: La validez exige el cumplimiento del 100%

FECHA 13 -04- 2021

LR L PO e e S

r »
e ENEDUCATION

FIRMA
DNI: 26604737
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