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Resumen

La investigacion buscO determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca, afio 2024, encontrando que existe relacion directa entre la gestion
de recursos humanos y la cultura organizacional porque fueron calificadas como
“regular” por el 70% y 63.3% respectivamente, lo cual se corrobora porque el valor rho
de correlacion de Pearson es de 0.769 lo que denota una correlaciéon positiva alta. La
metodologia empleada fue: por su enfoque es cualitativo, por su nivel descriptivo
correlacional y por su disefio transversal y no experimental, se emple6 el método
deductivo inductivo, se contd con una poblacion muestral de 30 colaboradores a quienes
se les aplico el instrumento del cuestionario y la tecnica de la encuesta. Se obtuvieron
los siguientes resultados: existe relacion directa entre el reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion, sistema de remuneracion, capacitacion y evaluacion del
desempefio y la cultura organizacional debido a que fueron calificadas como “regular”
por 63.3%, 50%, 66.7%. 53.3%73.3%, 63,3% Yy 73.3. % respectivamente y la, cultura
fue calificada en general por el 63% también como “regular”, lo cual se corrobora por el
valor rho de Pearson de correlacion que es de 0.452, 0.643, 0.735, 0.522, 0.708, 0.686 y
0595 respectivamente que identificd la correlacién entre cada una de las dimensiones de
la gestion de recursos humanos y la cultura organizacional, que significan positiva
moderada, moderada, alta, moderada, alta, moderada y moderada respectivamente los
corres rho de Pearson.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, cultura organizacional,
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, sistema de remuneracion,

capacitacion y evaluacion del desemperio.
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Abstract

The research sought to determine the 1 xii  1ip between human talent management
and organizational culture at the Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
Cajamarca branch, year 2024, finding that there is a direct relationship between human
resources management and organizational culture because they were rated as "regular”
by 70% and 63.3% respectively, which is corroborated because the Pearson correlation
rho value is 0.769, which denotes a high positive correlation. The methodology used
was: due to its qualitative approach, its descriptive correlational level, and its cross-
sectional and non-experimental design, the deductive-inductive method was used, a
sample population of 30 collaborators was counted on to whom the questionnaire
instrument and the survey technique were applied. The following results were obtained:
there is a direct relationship between recruitment, selection, hiring, induction,
compensation system, training, and performance evaluation and organizational culture,
as these were rated as "fair" by 63.3%, 50%, 66.7%, 53.3%, 73.3%, 63.3%, and 73.3%
respectively. Culture was also rated as "fair" by 63% overall. This is corroborated by the
Pearson rho correlation values of 0.452, 0.643, 0.735, 0.522, 0.708, 0.686, and 0.595
respectively. This identified the correlation between each of the dimensions of human
resource management and organizational culture, which are moderately positive,
moderately high, moderately high, moderately, and moderately high, respectively.

Keywords: Human resource management, organizational culture, recruitment,

selection, hiring, induction, compensation system, training and performance evaluation
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Introduccion

La investigacion buscé analizar xiii i6n del talento humano y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca,
afio 2024 y de igual modo identificar como se relacion en la entidad.

La gestion adecuada de los recursos humanos es clave para el éxito
organizacional ya que consigue el personal idoneo para el desarrollo de actividades.

De igual modo la cultura organizacional se ve favorecida cuando existe personal
idoneo porque contribuye con compromiso al establecimiento de los valores
compartidos.

El estudio se llevo a cabo mediante los siguientes capitulos:

Capitulo I: Planteamiento de la investigacion, que describe la realidad
problematica, delimitacion de la investigacion, formulacion del problema, justificacion
y los objetivos de la investigacion.

Capitulo Il: Marco teorico, aborda los antecedentes, la base legal, el marco
tedrico y conceptual, asi como los términos basicos.

Capitulo IlI: Hipotesis y variables, describe el planteamiento de la hipotesis
tanto general como especifica, asi como la variable y la operacionalizacion de los
componentes de la hipotesis.

Capitulo IV: Marco metodoldgico. Presenta los enfoques y métodos y el disefio
de la investigacién, asi como la poblacion y muestra, la unidad de andlisis, unidad de
observacion, las técnicas e instrumentos de recoleccion y procesamiento y analisis de
datos y la matriz de consistencia metodoldgica.

Capitulo V: Resultados y discusion. Acad presenta los resultados de la

investigacion y la correspondiente contrastacion de la hipotesis.
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Finalmente, se presenta las conclusiones, recomendaciones, la referencias, y los
apéndices empleados en la investigacion.
Capitulo |

Planteamien XV investigacion

1.1. Descripcion de la realidad problematica.

1.1.1. Contextualizacion.

Actualmente, en el rubro de las instituciones financieras, se estan realizando
cambios especificamente en las areas de operaciones, sector comercial y empresarial,
asi como en la contratacion y trato del personal, los cuales tienen un impacto en la
manera en que se brinda la atencién al cliente

En este contexto es importante tener una gestion de recursos humanos efectiva que
coadyuve a una cultura organizacional fuerte con lo cual se puede afrontar de la mejor
manera estos cambios en el sector

La gestion del talento humano, entendida como el conjunto de actividades que
buscan conseguir el personal idéneo tanto para cubrir los puestos de trabajo tanto
presentes como futuros.

Por otro lado, la cultura organizacional, entendida como un sistema de valores,
creencias y suposiciones sobre una organizacion que configuran el modo en que las
personas deben comportarse e interactuar, como deben tomarse las decisiones y cémo
deben llevarse a cabo las actividades laborales bajo su responsabilidad.

1.1.2. Descripcion del problema.

La Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca, presenta
las siguientes debilidades: falta de una estrategia clara del area de recursos humanos
para el desarrollo de habilidades y competencias especificas, resistencia al cambio y

falta de adaptabilidad en algunos empleados y areas de la organizacién, deficiencias en
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la comunicacion interna y en la gestion del desarrollo de los empleados y limitaciones
presupuestarias que dificultan la implementacion de programas disefiados para fomentar
el crecimiento de talentos excepcionales y garantizar su empleo, falta de compromiso e
identificacion del personal.

Es por esta razon que se tomo la decision de realizar la presente investigacion

con el &nimo de aportar en la solucién de la problematica identificada.

1.2. Delimitacion del problema.
1.2.1. Delimitacion espacial.

La presente investigacion se realiz6 en la Caja Municipal de ahorro y crédito
Cusco S.A. sucursal Cajamarca, ubicada en Jr. Amazonas N° 747 en la ciudad de
Cajamarca, distrito, provincia y departamento de Cajamarca.
1.2.2. Delimitacion temporal.

La investigacion estudié el afio 2024.
1.2.3. Delimitacion tedrica.

La investigacion estudié la gestion del talento humanos y la cultura

organizacional.

1.3. Formulacion del problema.
1.3.1. Pregunta general.

¢Como es la relacién entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca,
afo 2024?

1.3.2. Preguntas especificas.

16



¢Coémo es la relacion entre el reclutamiento de personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024?

¢Como es la relacion entre la seleccion del personal y la cultura organizacional
en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024?

¢Como es la relacion entre la contratacion del personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024?

¢COmo es la relacion entre la induccion del personal y la cultura organizacional
en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024?

¢Como es la relacion entre el sistema de remuneraciones del personal y la
cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024?

¢Coémo es la relacion entre la capacitacion del personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024?

¢Como es la relacion de la evaluacion de desempefio del personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal

Cajamarca, afio 2024?

1.4. Justificacion de la investigacion.
1.4.1. Justificacion tedrica.

La finalidad del estudio es aportar teéricamente con informacion actualizada e
importante basada en fuentes confiables como los articulos cientificos, tesis y libros,

para precision e incremento del conocimiento cientifico de la gestion del talento
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humano y de la ¢ cultura organizacional para lo cual la investigacion se basaré en la
teoria del comportamiento organizacional de Simon para ambas variables.
Asimismo. Los resultados servirAn como antecedente para futuras

investigaciones relacionados con esta tematica.

1.4.2. Justificacién practica.

Los resultados de la investigacion servirdn a los ejecutivos de la Caja Municipal
de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca, para mejorar sus procesos de
gestion del talento humano, asi como su cultura organizacional y de esta manera contar
con el personal idoneo que desarrolle las actividades en la entidad financiera de una
manera adecuada ya se fortaleceran las creencias, los habitos y costumbres y percepcion
de la Caja.

1.4.3. Justificacion academica.

El estudio permitio afianzar mis conocimientos relacionados con la gestion del
talento humano y la cultura organizacional que fueron impartidos en las aulas
universitarias en mi formacion profesional.

Asimismo, servira para obtener el Titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Escuela de Administracion de la Facultad de Ciencias Econémicas

Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.

1.5. Objetivos.
1.5.1.Objetivo general.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca,

afio 2024.
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1.5.2. Objetivos especificos.

Identificar la relacién entre el reclutamiento de personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

Identificar la relacion entre la seleccidn del personal y la cultura organizacional
en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024.

Identificar la relacion entre la contratacion del personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

Identificar la relacion entre la induccion del personal y la cultura organizacional
en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024

Identificar la relacion entre el sistema de remuneraciones del personal y la
cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

Identificar la relacién de la evaluacion de desempefio del personal y la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal

Cajamarca, afio 2024.
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Capitulo 11

Marco tedrico

2.1. Antecedentes del problema.
2.1.1. Internacionales.

Martinez (2023) en su articulo titulado: La gestion del potencial humano con
base en la innovacion y con repercusion de la cultura organizacional empresarial. La
indagacion se realizé en la Universidad Nacional de la Patagonia Austral, con la
intencion de determinar las formas en que se fomentan, construyen y gestionan los
procesos de innovacion a través de la administracion de recursos humanos . Ademas, la
indagacion tuvo como proposito determinar las formas en que se altera la cultura
organizacional de las empresas . Ademas, de acuerdo con el registro que contiene el
namero total de afiliados a la Camara de Comercio, la poblacion que se iba a investigar
estaba compuesta por 264 empresas. Se obtuvo un total de 45 respuestas para el primer
cuestionario y 35 respuestas para el segundo cuestionario. Se ha observado tanto una
tendencia hacia la adopcion de procesos innovadores como un desarrollo temprano de
practicas profesionalizadas de gestion del capital humano, segun los resultados, que
muestran que ha habido un desarrollo inicial de ambos. En la industria de servicios

financieros se descubrié que esta tendencia era mas frecuente que en cualquier otra
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industria. Se encontrd que el propietario es quien acepta directamente esta obligacién
(52,5%), y el éarea de capital humano representa la responsabilidad en un porcentaje
menor de los casos (20 %). En conclusion, los mecanismos de gestion de personas se
disefian en su mayoria utilizando un método administrativo, en contraposicion a un

enfoque holistico de la administracion del capital humano.

Castro, luna & Erazo (2020) en su articulo titulado: Gestion de talento humano
para la mejora laboral en el banco solidario, de la universidad catélica de cuenca Este
estudio tiene como proposito disefiar un Modelo de Gestién del Talento Humano con la
intencion de incrementar el desenvolvimiento laboral del personal que labora en esta
entidad. EI modelo serd el responsable de gestionar el potencial humanistico. Financiera
en particular. Es un estudio descriptivo, con un enfoque cuantitativo que se fundamenta
en la légica de la deduccion. Para cumplir con el objetivo se emple6 el instrumento del
cuestionario y se elaboraron encuestas a personas jerarquicas que tenian un mejor nivel
de conocimiento en esta area. Los resultados que se obtuvieron demostraron tanto horas
de trabajo excesivas como una compensacion salarial inadecuada. Ademas, se produjo
una importante rotacion de personal, lo que impidié que los trabajadores del Banco
Solidario se comprometieran plenamente con su desempefio laboral. Fue a partir de esto
que se sugirié un paradigma para la gestion del talento humano con el objetivo de
asegurar la adecuada contratacion de los recursos humanos, en base a un perfil
predeterminado, con el fin de asegurar su presencia continua dentro del negocio y, por
ende, su estabilidad. EIl objetivo es aumentar el compromiso laboral para disminuir la
cantidad de rotacion de trabajadores. Contar con un talento humano dedicado a los
principios de la organizacion permitira a la institucion financiera fidelizar exitosamente

a todos sus empleados, lo que finalmente conducira al éxito de la institucion en los
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negocios. Los investigadores concluyen que: la gestion de talento humano influye
directamente en la mejora laboral en el banco solidario, porque permite conseguir el
personal idoneo para que desarrolle sus labores, lo que disminuird la rotacion de
personal existente en la entidad financiera.

Armijos, Bermudez y Mora (2019) en la investigacion titulada: La gestion del
capital humano en las entidades corporativas, de tipo descriptiva, cuyo objetivo es
examinar la situacion en el momento actual. La investigacion realizo el analisis
historico-16gico, el andlisis de contenido y el analisis analitico-sintético. El principal
resultado de la investigacion, el activo mas importante que tiene una empresa son
probablemente sus recursos humanos. Concluye que no es cierto que el reclutamiento y
la contratacion sean los Unicos aspectos de la gestién de recursos humanos; méas bien,
ahora implica la implementacion de politicas empresariales. Para que una empresa se
identifique y se establezca en el mercado, el Departamento de Recursos Humanos es
uno de los pilares que sustenta la firma.

Borrero (2019) en su articulo titulado: Etapas de gestion del talento humano en
el rubro educativo gerencial de Colombia, con el objetivo de conocer los procesos de
gestion del talento humano. El término " talento humano " se refiere a individuos que
poseen los talentos y cualidades que se estadn discutiendo. Es una onvestigacion
descriptivo, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y transversal que utilizo
el método deductivo-inductivo y utilizo6 el instrumento del cusetionario y la tecnica de la
encuesta a una poblacion de 123 personas del rubro eductivo gerencial. Como resultado
encontrado es que el crecimiento y consolidacion de una organizacion en el mercado se
veria facilitado con la presencia de un departamento especifico dentro de una empresa
que sea responsable de realizar este trabajo es de suma importancia para garantizar que

los recursos humanos de la empresa y que se gestionen de manera eficiente. Concluye
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que las etapas de gestion del talento humano en el rubro educativo gerencial de
Colombia no se realizan adecuadamente, lo cual se corrobora porque el 56% de los
encuestados manifiestan que el reclutam,iento de personal es “deficiente”, el 71%
sefala que la seleccion de personal tambien es “deficiente”, no se realzia una induccion
completa y que la capacitacion es muy periddica y no permite fortalecer sus

capacidades.

2.1.2. Nacionales

Angeles (2019) en su tesis titulada: Gestion del talento humano y cultura
organizacional gestionados por el area de recursos humanos UGEL 6, Ate Vitarte
cuyo objetivo fue conocer la relacion entre la gestion del talento humano del area de
recursos humanos con la cultura organizacional en la Unidad de Gestién Educativa del
distrito de Ate Vitarte, la investigacion es bésica, no experimental transversal de
enfoque cuantitativo que realizé un estudio con una poblacion de 40 personas y emple6
el instrumento del cuestionario y la técnica de la encuesta. Dentro de los principales
resultados es que existe una correlacion positiva alta en te ambas variables debido a que
el valor rho de Speaman es de 0.899. Lleg6 a las siguientes conclusiones: existe una
relacion significativa y positiva entre la gestion del talento y la cultura organizacional,
del mismo modo entre la gestioén del talento de personas y la produccién y con los
valores que conforman la cultura de la organizacion.

Alvarez et. al (2021) en su articulo denominado: Analisis de la gestion del
potencial humano en el crecimiento empresarial. Tesis de licenciatura en la
Universidad Cesar Vallejo, esta indagacion se realizé con el objetivo de examinar la

administracion del potencial humano en relacion con el crecimiento organizacional de
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un negocio aéreo en el afio 2020. Esta investigacion se realizd utilizando una
metodologia cualitativa y el disefio del estudio fue un estudio de caso. Empleo como
instrumento las entrevistas, que se llevaron a cabo utilizando guias de entrevista
estructuradas y se hicieron preguntas abiertas a los 128 trabajadores elegidos
aleatoriamente. Los hallazgos obtenidos demostraron que la gestion del talento humano
es ineficiente, ya que no se observan politicas y estdndares. Los autores concluyen que:
la gestion del talento del potencial humano tiene una incidencia clave para el
crecimiento empresarial debido a que permite a las empresas contar con el personal que
retine las capacidades y habilidades adecuadas para cada puesto de trabajo.

Paredes & Bustamante (2021) en su articulo titulado: Gestion de talento
humano e incremento productivo en bancos de Guayaquil, realizado con el propésito de
determinar si existe o no correlacion entre la gestion del talento humano e incremento
productivo en los bancos que cuentan con el recurso financiero mas significativo en
Guayaquil.  En el estudio se utilizaron metodologias cuantitativas, enfoques
inferenciales y disefios descriptivo-correlacionales. Una herramienta de recoleccion de
informacion fue un cuestionario que se utilizé basado en una escala Likert con 40 items,
y la muestra poblacional estuvo conformada por 370 setenta trabajadores. Se obtuvo un
resultado significativo debido a que el coeficiente de Pearson tiene u valor rho de 078,
concluyendo que existe una conexion positiva entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral entre los colaboradores que laboran en los bancos de Guayaquil que
cuentan con mayor capital financiero.

Marron (2022) en su tesis titulada: Gestion del talento humano y desarrollo
organizacional de la empresa sienerg, villa el salvador — 2022. Con el objetivo de
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional,

cuyos resultados son de 0.907 para el cuestionario de gestion del talento humano y
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0.903 para el cuestionario de desarrollo organizacional, Los resultados demuestran que
las variables presentan una correlacion positiva, directa y altamente significativa,
mediante un resultado R de Pearson de 0,750 a un nivel de significancia de 0,000. Se
puede concluir que existen correlaciones altas entre la integracion de personas con el
desarrollo organizacional y correlaciones moderadas entre la organizacion de personas,
desarrollo de personas, retencion de personas y evaluacion de personas con el desarrollo
organizacional.

2.1.3. Regionales.

Guevara (2021) en su tesis titulada: la gestion de recursos humanos y su
influencia en la cultura organizacional en la Subgerencia regional de Cutervo, 2021,
desarrollada en la Universidad Alas Peruanas filial Cajamarca, que tiene como objetivo
determinar la influencia de la gestion del recurso humano en la cultura organizacional
de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, para ello se realizaron encuestas a un total de
74 funcionarios de la institucion mencionada, la investigacion es bésica de nivel
correlacional y de disefio no experimental; como resultados del estudio se utilizd el
estadistico de prueba denominado Chi cuadrado para ver el nivel de correlacion entre la
variable gestién de recursos humanos y la cultura organizacional; de las fuentes de
informacion consultadas, de los datos recopilados y procesados se obtuvo las siguientes
resultados: la actual gestion de recursos humanos influye significativamente en la
cultura organizacional puesto que al realizar la prueba de hipétesis estadistica, se obtuvo
un valor de significancia bilateral de 0.000 < 00,05 lo cual demuestra que existe
evidencia estadistica para considerar a correlacion entre las variables estudiadas; asi
mismo se concluye que existe alta correlacion entre las variables puesto que en la
mayoria de dimensiones correlacionadas el valor de significancia o denominado p valor

(p-valor=0.00) es mucho menor al nivel de significacion asignado en la investigacion
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(0=0.05); por lo tanto se puede sostener que existe una correlacion significativa entre la
gestion de recursos humano y la cultura organizacional en la Gerencia Sub Regional de
Cutervo durante el presente afio.

Mantilla & Rayco (2020) en su tesis titulada: La gestion del potencial humano y
su Influencia en la productividad laboral, en la Universidad UPAGU de Cajamarca, el
proposito de esta indagacion fue descubrir como la gestion del talento humano afecta la
productividad laboral, asi como la eficiencia de los procesos administrativos, y
determinar como gestionar los recursos humanos de manera adecuada para impulsar la
productividad de las organizaciones. Utilizando una metodologia, descriptiva -
explicativa y correlacional, en cuanto a la relacion entre la gestion del talento humano y
las caracteristicas de la productividad laboral, trabajaron con una poblacion de 230
personas, empleando el instrumento del cuestionario y la tyecbnica de | enciuesta con el
metodo deductivo indictivo, los investigadores encontraron como resultados lograron
alcanzar un nivel de significancia inferior a 0,05 utilizando una metodologia de estudio
longitudinal no experimental. Segun esto, los autores concluyen que existe una relacion
entre las dos variables que se estan considerando. Los resultados estadisticos evidencian
la correlacion por el valor rho de Sperman que es de -0.089, que denota que no existe
una influencia significativa; ademas el valor p = 0.679 es mayor a 0.05, que demuestra
que la variable seleccion de personal no influye significativamente en la productividad
laboral. Para Hernandez (2010) descrito en la tabla 29, la correlacién negativa es alta.

Ysquierdo & Vasquez (2018) en su tesis titulada: Influencia de la Gestion del
Talento Humano en el desempefio laboral de los colaboradores, en la Universidad
Privada del Norte, el proposito fue investigar el impacto que tiene la gestion del talento
humano en el desemvolvimiento de los empleados en sus puestos de trabajo. La

investigacion que se realizo fue de caracter no experimental, correlacional y transversal
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es un estudio de enfoque cuantitativo, que emple6 el instrimento del cuestionario, la
tecnica de la encuesta y el metodo deductivo indictivo y trabajé con una poblacion de
89 personas. Los resultados que se obtuvieron para la gestion del talento humano
revelaron que el 60% de los colaboradores encuestados afirm6 que la gestion del talento
humano se realiza s6lo ocasionalmente, y 66, 7% de los encuestados menciond las
condiciones laborales en las empresas no son tan buenas como podrian ser. Los autores
concluyen que la gestion del talento humano influyen directamente en el desempefio
laboral a juzgar por el valor de rho de spearman que es 0.89, lo que significa que si la
gestion de talento humano mejora en consecuencia el desmpefio laboral también se
incrementara.

Uribe & Rodriguez (2018) en su investigacion titulada: Administracion del
recurso humano y su incidencia con el desenvolvimiento laboral, en la Universidad
Privada del Norte, con el propésito de comprender la conexion entre la gestion del
recurso humano y la dimension caracteristicas, la dimension de comportamiento, la
dimension de competencias, la dimension de logro de objetivos y la dimension del
potencial de mejora. Este estudio se realiz6 mediante una metodologia cuantitativa, una
encuesta, un disefio transaccional-correlacional y la recopilacién de datos empleé el
método deductivo inductivo y trabajo con una poblacion de 95 personas. Por lo tanto, se
obtuvo los siguientes resultados, como hacer algunas sugerencias que estaran dirigidas a
mejorar y construir algunas recomendaciones para la organizacion. Ademas, esto servira
de base para que un mayor nimero de investigadores profundicen en el tema del
potencial humano en relacion con el desenvolvimiento de los integrantes de la empresa.
Los autores concluyen que existe alta conexion entre la gestion del recurso humano y la
dimension caracteristicas, la dimension de comportamiento, la dimension de

competencias, la dimension de logro de objetivos y la dimension del potencial de
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mejora, debido a que en promedio el 60% de los encuestados coinciden positivamente

en esta identificacion.

2.2. Base legal.

Ley 29230; Ley que impulsa la inversion publica regional y local con
participacién del sector privado, que promueve la articulacion microeconémica
macrorregional a traves de la posibilidad de intervencion de las cajas municipales de
ahorro y crédito y en el financiamiento y/o ejecucion de proyectos de inversion publica
en convenio con los gobiernos regionales y locales.

Ley 31711: Ley de fortalecimiento de cajas municipales de ahorro y crédito, que
tiene por objeto posibilitar el ingreso de los organismos multilaterales para fortalecer el
patrimonio de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito y promover la inclusion
financiera.

Ley 30608: Ley que modifica y fortalece funcionamiento de cajas municipales
de ahorro y crédito (CMAC), que tiene por objeto impulsar la ejecucién de proyectos de
inversion publica de impacto regional y local, con la participacion del sector privado,
mediante suscripcion de convenios con los gobiernos regionales y locales. Para efectos
de la presente ley, en el &ambito de la participacion del sector privado esta comprendida

la participacion de cajas municipales de ahorro y crédito.

2.3. Marco teorico y conceptual.
2.3.1. Gestion del talento humano.
2.3.1.1. Teorias cientificas de la gestion del talento humano.
A. Teoria del comportamiento organizacional. Segun Chiavenato (2019) el

creador de la Teoria del Comportamiento Organizacional fue el psicologo social Herbert

28



A. Simén. El propuso que las organizaciones deberian ser vistas como sistemas
complejos y dinamicos, y que la toma de decisioneses un proceso influido por
multiples factores, incluyendo la percepcion y la cognicion. Ademas, Simdn sugirié que
los gerentes y lideres de las organizaciones deben ser entrenados en habilidades de toma
de decisiones y resolucion de problemas para poder enfrentar los desafios que se
presentan en el entorno empresarial actual.

A mediados del siglo XX, una nueva teoria comenzo a surgir en el campo de la
administracion: la Teoria del Comportamiento Organizacional. Fue el resultado de un
esfuerzo por comprender mejor el comportamiento humano en el contexto de las
organizaciones. Uno de los pioneros en esta teoria fue el psicélogo social Douglas
McGregor. En su libro «EIl lado humano de las organizaciones» publicado en 1960,
presenta dos teorias que se enfocan en la gestion de personas en las organizaciones:

Teoria X: Se basa en la idea de que las personas son perezosas y necesitan ser
controladas y supervisadas de cerca para ser productivas.

Teoria Y: Se basa en la idea de que las personas son intrinsecamente motivadas
y buscan autonomia y responsabilidad en su trabajo para ser productivas.

Otro de los precursores de esta teoria fue Chris Argyris. El enfatizo en la
importancia del aprendizaje organizacional y la necesidad de que las organizaciones
sean capaces de adaptarse a los cambios para sobrevivir.

Esta teoria se enfoca en como las personas actlian dentro de una organizacion y
cémo se relacionan entre ellas A diferencia de otras teorias, que consideran a las
organizaciones como meros sistemas mecénicos, la Teoria del Comportamiento
Organizacional reconoce que las personas son el activo mas valioso de una empresa y
que su comportamiento es esencial para el éxito de la organizacion.

Pilares clave de la teoria del comportamiento organizacional:
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a. Motivacion

b. Comunicacion efectiva

c. Liderazgo efectivo

d. Cultura organizacional

La teoria del comportamiento organizacional tiene como objetivo principal
estudiar el comportamiento humano dentro de las organizaciones y cdmo este afecta a la
productividad, satisfaccion y eficiencia en el trabajo. Este enfoque ha sido fundamental
en el desarrollo de la administracion moderna, ya que ha permitido a los gerentes
entender mejor el comportamiento humano en las empresas y mejorar la toma de
decisiones.

Aportes de la teoria del comportamiento organizacional:

Mayor comprension del comportamiento humano: La teoria del comportamiento
organizacional ha permitido a los gerentes comprender mejor como se comportan las
personas en el trabajo y como influyen las variables sociales, culturales y psicoldgicas
en su desempefio laboral.

Mejoramiento del clima laboral: La teoria del comportamiento organizacional ha
llevado a un mayor énfasis en las relaciones interpersonales y en la creacion de un
ambiente laboral mas positivo y colaborativo.

Mayor eficiencia en la gestion de recursos humanos: La teoria del
comportamiento organizacional ha proporcionado herramientas y técnicas para mejorar
la seleccién, capacitacién y motivacion de los empleados, lo que se traduce en una
mayor eficiencia en la gestion de los recursos humanos.

Mayor capacidad de adaptacion al cambio: La teoria del comportamiento

organizacional ha permitido a los gerentes entender mejor como las personas reaccionan
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al cambio y como pueden ser motivadas para aceptarlo y adaptarse a él de manera mas
efectiva.

2.3.1.2. Definiciones de la gestion del talento humano. Segin Chiavenato
(2019) define al término " gestion del potencial humano " como una totalidad de reglas
y procedimientos que se requieren para coordinar las partes administrativas de
"personas” o recursos humanos. Estos aspectos administrativos incluyen reclutamiento,
seleccion, desarrollo, remuneracion y competencia técnica en el lugar de trabajo.

Gary Johns define el comportamiento organizacional como “un campo de
estudio interdisciplinario que se enfoca en el comportamiento de los individuos, grupos
y organizaciones”.

Por otro lado, Mondy (2018) sefiala que, la gestion del capital humanos es el
procedimiento de coordinar la participacion de las personas para trabajar hacia el logro
de las metas organizacionales. Ante esto, es imperativo que los directivos de todos los
niveles se interesen por la gestion del potencial humano. La esencia del asunto es que
cada gerente es responsable de hacer que las cosas sucedan a través del esfuerzo de
otras personas; esto necesita la determinacién, el mandato y el poder de los capital
humanos.

Asimismo, Armijos Mora & Bermudez (2019) sefiala que el talento humano es
el conjunto de, experiencias, motivaciones, conocimientos, habilidades , capacidades,
competencias y técnicas que los individuos tienen y pueden ofrecer a una entidad con el
fin de asegurar el desempefio de los distintos departamnetos de la institucion
Generalmente se considera que los capitales humanos es la parte mas preciada que
posee una organizacion.

De igual modo, Casto (2021) define a la gestion del potencial humano se

define como aquellas fases que estan dirigidos al cliente interno, los cuales son
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necesarias para el desarrollo de cada uno de los procesos que responsabilizan la mision
de la entidad.

2.3.1.3. Objetivos de la gestion del talento humano. Soscia (2020) sefiala que
la gestion del talento humano tiene objetivos muy importantes dentro de una
organizacion como:

Retener e identificar personas para establecer equipos eficientes y eficaces.

Identificar las personas con alto rendimiento dentro de la empresa.

Ubicar al sujeto en una situacion donde sus habilidades y destrezas sean
ejecutadas de manera eficiente y Optima.

Identificar y satisfacer los deseos y motivaciones que tiene el personal.

Obtener una estabilizacion entre las metas de cada individuo y los de la entidad

2.3.1.4. Dimensiones e indicadores de la gestion del talento humano.
Chiavenato (2014) sefiala los iguientes factores o dimensiones:

Dimension 1: Reclutamiento. El reclutamiento de personal es una
actividad estratégica en la que las empresas identifican, atraen y seleccionan a los
candidatos mas adecuados para cubrir las vacantes en la organizacién. Existen 3 tipos de
reclutamiento: interno, externo y mixto, y elegir uno dependerd de los objetivos que
tenga tu empresa.

Esta es una de las funciones que el departamento de Recursos Humanos suele
hacer, sin embargo, debido al papel crucial que juega para el éxito de las
organizaciones, muchas empresas han optado por confiar esta actividad a empresas
terceras especializadas en la busqueda de talentos.

Sus indicadores son: Reclutamiento interno, reclutamiento mixto y reclutamiento

externo
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Dimension 2: Seleccidn. La seleccion de personal es el proceso que se sigue
para la contratacion de un empleado en una organizacion, que se inicia desde que una
persona se postula para una vacante o en el momento en el que el reclutador ha
encontrado un perfil interesante y culmina con la contratacion de un nuevo compafiero
de trabajo.

El objetivo del proceso es elegir al candidato mas valioso para la organizacion.
Sin embargo, todo lo que sucede entre el punto A (postulante candidato) y el punto B
(postulante reclutado) puede variar de empresa a empresa, ya que cada una tiene sus
propias politicas internas y formas de reclutar.

Para cubrir la vacante se evalian las cualidades, conocimientos, habilidades o la
experiencia para cubrir la vacante que demanda la organizacion.

El proceso de seleccion de personal es la herramienta que el &rea de Recursos
Humanosy la direccion aplica para diferenciar entre los candidatos que estan
cualificados y los que no lo estdn mediante el uso de diferentes técnicas.

Sus indicadores son: Curriculum vitae, entrevista, Prueba de conocimentos y
prueba psicoldgica.

Dimension 3: Contratacion. Proceso que consiste en adoptar medidas,
aplicar técnicas y emplear herramientas para seleccionar a las personas pertinentes para
suplir dichas necesidades.

Estas acciones dan lugar a un acuerdo contractual bilateral entre el empleador y
el/la candidata (a) final, por medio del cual se formaliza su integracion a la empresa.

Sus indicadores son: Plazo determinado y plazo indeterminado.

Dimension 4: Induccién. La induccion de personal se conoce como el proceso

de incorporacion de un nuevo empleado a su puesto de trabajo. Despues de todo el
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proceso de seleccion para un puesto, llega el momento en el que el trabajador se
incorpora al lugar de trabajo. Es aqui donde comienza el proceso de induccion.

Sus indicadores son: Informacidn escrita, y informacion verbal.

Dimension 5: Sistema de remuneracion. El sistema de remuneracion es un
método para determinar como el trabajador recibiré los pagos y la compensacion por las
actividades que realiza en la empresa. El salario suele ser la principal via de
remuneracién, pero no es la Unica puesto que un buen sistema de compensaciones e
incentivos también incluye beneficios no econémicos.

Implementar un sistema de compensacion justo y equitativo, mejora la marca
empleadora, contribuye a atraer talento y disminuye la rotacion del personal. Ademas,
cuando los empleados perciben que la empresa valora y recompensa su trabajo, aumenta
su motivacion laboral y el compromiso con la organizacion, lo cual incrementa la
productividad y redunda en una mayor satisfaccion de los clientes.

Sus indicadores son: Sueldos, comisiones, vacaciones y compensacion por
tiempo de servicios.

Dimension 6: Capacitacion. Se entiende por capacitacion laboral a las acciones
formativas que lleva a cabo una empresa, orientadas a ampliar los conocimientos,
habilidades, aptitudes y conductas de sus trabajadores. Estas acciones seran unas u otras
en funcién de las necesidades de cada empresa.

Sus indicadores son: Capacitacién general y capacitacion especifica.

Dimension 7: Evaluacion del desempefio La evaluacién de desempefio es un
proceso en el que se mide la aptitud, competencia, habilidad y eficiencia de un
colaborador en la ejecucion de sus tareas asignadas, en un periodo determinado. Para

ello se utilizan distintas herramientas y métodos, tanto cualitativos como cuantitativos,
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con esto se busca conocer la contribucién real de cada uno de los trabajadores a los
objetivos de negocio de la organizacion.

Una evaluacion de desempefio es un proceso fundamental dentro de una
organizacion donde se analiza y se evalla de manera periddica, generalmente
anualmente el rendimiento de los empleados en relacion con los objetivos, las
expectativas y los estandares establecidos.

Sus indicadores son: Evaluaicon en base a objetivos verificables y evaluacion en
base a su comportamiento como tal.

2.3.2. Cultura organizacional

2.3.2.1. Teorias cientificas de la cultura organizacional. En este acapite se
considera fundamentalmente a la teoria del comportamiento organizacional de Simon
habida cuenta que la cultura orgaizacional es una de los pilares del comportamiento
organizacional.

Sin embargo, (Hellriegel, S., 2016) tambien describe algunas teorias que aboran
el constructo:

A. Teoria de la cultura organizacional de Edgar Shein. Edgar Shein es un
experto en psicologia organizacional que describr a la cultura organziacional como un
sistema de valores y creencias compartidos que se manifiestan en la forma en que los
miembros de la organizacion interactuan entre si y con el entorno.

B. Teoria de la cultura organizacional de Charles Handy. Charles Handy,
un experto en administracion y gestion, desarrollé una teoria que desctibe a la cultura
orgnizacional como un sistema de valores y creencias que que se manifiestan en 4 tipos
de cultura:

Cultura de la maquina, se caracteriza por un a cultura jerarquica un enfoque en

la eficiencia.
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Cultura del poder, se caracteriza por una estructrura centralizada y un enfoque
el poder y el control.

Cultura de la tarea, se caracteriza por una estructura flexible y un enfoque en la
realizacion de las tareas.

Cultura de la persona, se caracteriza por una estructura descentralizada y un
enfoque en el desarrollo personal.

C. Teoria de la cultura organizacional de Roger Harrison. Roger
Harrison es un experto en psicolohgia organziacional, desarrollo una teoria que descirbe
la cultura organizacional como un sistema de valores y creencias que se manifiestan en
4 tipo de cultura:

Cultura de la autoridad, se caracteriza por una estructura jerdrquica y un
enfoque en la autoridad.

Cultura de la cooperacion, se caracteriza por una estructura colaborativa y un
enfoque en la cooperacion.

Cultura de la competencia, se caracteriza por una estructura competitiva y un
enfoque en la competencia.

Cultura de la creatividad, se caracteriza por una estructura flexible y un
enfoque en la creatividad.

2.3.2.2. Definiciones de la cultura organizacional. Schein (1997) al referirse a
la cultura organizacional, y a su significado, la considera como los rasgos caracteristicos
de un grupo étnico o sociedad, a aquellos paradigmas que se evidencian en una
comunidad como las ideologias, valores, leyes costumbres, ritos, etc. Constantemente se
utiliza este término cuando se quiere referirse a las creencias y practicas, de acuerdo con
lo que manifiesten, determinard los diferentes niveles y patrones de la sociedad.

Actualmente la concepcion de cultura trasciende este significado de étnico y
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costumbrista, de manera que esta referido al contexto cultural, el mismo que marcara la
diferencia entre una empresa y otra, fijando su éxito o fracaso. La Cultura
Organizacional estd referida a las creencias, valores y conductas con las cuales
interactla las personas para establecer ciertos rasgos que determinan el perfil de un
empleado.

Robbins (2014) conceptualiza a la Cultura Organizacional como un conjunto de
significados compartidos entre sus miembros, y es lo que caracteriza y diferencia a una
organizacion de otra.

Para Chiavenato (2014) sefiala que se entiende por cultura organizacional a las
costumbres, creencias y la manera como interactian y se desarrollan en un espacio
fisico es lo que caracterizan el funcionamiento de la organizacion.

Kotter & Heskett (2012) definen de manera acertada la Cultura Organizacional,
considerandolo como el conjunto de valores y creencias que presentan los individuos
para poder interrelacionarse con los demas.

Fishman (2014) afirma que en toda empresa o institucion el 70% de la Cultura
Organizacional depende del gerente o de quien la dirige y del modo como se demuestra
a los demas, es decir su conducta ,lo cual va a ser vistos aspectos fundamentales. Estos
aspectos son: Trabajo en equipo, Creatividad, Motivacion, Justicia, Integridad. Son
estos aspectos los que en este estudio se ha considerado como dimensiones para la
variable Cultura organizacional.

2.3.2.3. Importancia de la cultura organizacional. De acuerdo con Davis &
Newstrom (2013) sefialan que la importancia de la cultura organizacional radica en su
identidad de cada organizacion, porque esto conlleva al éxito, generandole una

seguridad y estabilidad a sus miembros cuando esta se encuentra definida.
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Ademas fortalecen y motivan a los miembros de la organizacion porque cuando
transmiten la vision y brindan un reconocimiento, valorando el talento que hay en la
empresa, esto va a generar un modelo a seguir.

2.3.2.4. Dimensiones e indicadores de la cultura organizacional.

Dimensionl :Trabajo en Equipo. Es trabajar de manera interrelacionando,
despojandose de los intereses personales y asumiendo con responsabilidad la tarea
encomendada. Para ello los que tiene a cargo el personal deben preparar a los equipos,
por medio del dialogo, factor muy primordial que permite comunicar las metas los
objetivos asi como orientar el trabajo de cada uno de los colaboradores de la empresa.

Sus indicadores son: Colaboracion, resolucion de problemas, unién y amistad.

Dimension 2: Creatividad. Esta caracteristica debe esta presente en todo lider,
porque solo asi va a promover el cambio y la innovacion para lograr mejoras y
desarrollo en la empresa. Segin su Amabile (2009) la creatividad es la capacidad para
crear algo y esta siempre presente en aquellas personas que inician un negocio.

Sus indicadores son: Confianza, aportes, tolerancia y valor del cambio.

Dimension 3: Motivacion. Fischman hace una comparacion a la motivacién
como el aire que eleva a un globo aerostético, es lo que lo va a mantener en el aire, asi
que el trabajador que se encuentre motivado va a estar siempre activo y realizara sus
actividades con mucho empefio. Hay una motivacion extrinseca e intrinseca, la primera
es la que se puede lograr mediante las recompensas, estimulos que otorguen los jefes,
aunque no es la mas importante va ayudar a que la motivacion intrinseca este activa .La
motivacion intrinseca esta en relacion con la autonomia, la competencia y otros factores
que permitiran que el trabajador tome sus decisiones y se desempefie eficientemente.

Sus indicadores son: Preocupacion de directivos, confianza en el personal,

preocupacion por personal y recursos necasarios para trabajar.
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Dimension 4: Justicia. Actuar con justicia segun Fischman, no es imponer
autoritarismo por parte de los que dirigen la organizacion, sino es respetar a cada uno
de los miembros. Para que una cultura organizacional se desarrolle positivamente, la
justicia tiene que prevalecer entre sus miembros.

Sus indicadores son: Ascenso justo, trato equitativo, preocupacion por trabajo y
familia y oportunidad de mejora econémica

Dimension 5: Integridad. Esta referida a actuar con la verdad, con la moral,
desde los lideres hasta los miembros que forman parte de la organizacion. Solo asi todos
se sentirdn satisfechos y contentos. Dicho en otras palabras es vivir y practicar los
valores.

Sus indicadores son: cumplimiento de promesas, trasparencia entre el personal,

compartir informacion transparente y reconocimiento de jefes de errores.

2.4.  Definicion de terminos basicos
Capacidad gerencial.

Conocimientos, habilidades, experiencias, actitudes y aptitudes que conforman
las competencias de un gerente para desempefarse eficientemente en roles de liderazgo
y direccion de una organizacion (Chen & Ruiz, 2020).

Capacitacion.
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Son las fases de ensefianza y aprendizaje que busca desarrollar las habilidades
conocimientos y habilidades de los colaboradores. (Procuraduria Federal de la Defensa
del Trabajo, 2018).

Calidad de trabajo.

Es el conjunto de aspectos relacionados con el trabajo de las personas que les
permiten desempefiarse de manera satisfactoria y obtener un alto nivel de satisfaccion
laboral.

Desempefio.

Es el rendimiento o resultado obtenido por una persona o una organizacién en
relacion con sus funciones, tareas o actividades. En el ambito laboral, el
desemvolvimento se refiere al logro de metas, objetivos y expectativas previstas para un
puesto de trabajo o para un equipo de trabajo ( Bernal, Pedraza y Castillo, 2020).
Estrategias.

Un plan de actividades destinadas a lograr un determinado prop6sito o conjunto
de objetivos en una situacién particular se denomina estrategia. (Westreicher, 2020).
Gestion.

Es un proceso que involucra planificar, organizar, dirigir y regular las
actividades y recursos de una organizacion para conseguir los objetivos. (Santander,

2022).

Laboral.

Esta relacionado con el trabajo y las conexiones entre los trabajadores.
Organizacional.

Se refiere a todo lo relacionado con las estructuras, etapas y dindmicas de una

organizacion. (Bembibre, 2018).

40



Proceso.

Comprende una serie de fases o etapas que ocurren en sucesion interconectadas
y coordinadas entre si, que conlleva una serie de actividades de manera organizada y
coordinada para lograr un objetivo especifico. (Westreicher, 2020).

Productividad.

Es el grado en que los recursos disponibles se utilizan de manera eficiente y
eficaz en la produccion de productos. Es una forma que calcula la cantidad de productos
generados por cada unidad de recurso utilizado (Sevilla, 2020).

Seleccidn de personal.

El procedimiento mediante el cual una organizacion elige a las personas mejor
calificadas para ocupar un puesto de trabajo. Comprende la evaluacion de las
habilidades, conocimientos, experiencia y aptitudes de los solicitantes. El objetivo es
decidir quién es el candidato mejor calificado para el puesto vacante (Moreno, 2023).
Talento humano.

Es personal de una organizacion que cuenta con conjunto de informacion,
habilidades, experiencias y aptitudes que aporta al ejercicio de su profesién. Cuando se
trata de la capacidad de creatividad, productividad y competitividad de una empresa, el
talento humano es un activo invaluable ya que impacta enormemente en estos aspectos.

(Juan David, 2023).

Trabajo.

Se refiere al grupo de acciones ejecutadas por un individuo con la intencion de
lograr una meta, encontrar una solucion a un problema o producir productos. Al ser una
actividad remunerada que requiere trabajo fisico o mental , permite a las personas

generar ingresos para cumplir con sus obligaciones personales y familiares.
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Capitulo 111

Hipotesis y variables

3.1. Planteamiento de las hipdtesis

3.1.1. Hipotesis general
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La gestion del talento humano tiene una relacion positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

3.1.2. Hipdtesis especificas

El reclutamiento de personal tiene una relacién positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

La seleccion del personal tiene una relacion positiva y moderada con la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

La contratacion del personal tiene una relacion positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

La induccion del personal tiene una relacion positiva y moderada con la cultura
organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

El sistema de remuneraciones del personal tiene una relacién positiva y
moderada con la cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco
S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024.

La capacitacion del personal tiene una relacion positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

La evaluacion de desempefio del personal tiene una relacion positiva y moderada
con la cultura organizacional en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A.

sucursal Cajamarca, afio 2024.
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3.2. Variables

Variable 1. Gestion del talento humano

Variable 2. Cultura organizacional

3.3. Operacionalizacion de los componentes de la hipétesis
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Instrumento de recoleccion Metodologia
La Gestion del talento humano  La Gestion de Recursos Reclutamiento interno Instrumento: Disefio de la
define los procesos por los Humanos (RRHH) es el Reclutamiento Reclutamiento Mixto Cuestionario investigacion:
cuales las empresas planifican,  conjunto de procesos para Reclutamiento externo Tipo:
organizan y administran las  conseguir al personal para Curriculum vitae Técnica: Aplicada
tareas y activos relacionados  cubrir los puestos de la  Seleccion Entrevista encuesta. Nivel
con las personas que  organizacion Prueba de conocimientos Descriptivo correlacional
confor.man la organizacion. Prueba psicol6gica ) Unid_afj de Analisis: Disefio: )
(Hellriegel, S., 2016) Plazo determinado Caja Munlup_al Cusco Sucursal No Experimental,
Contratacion Plazo determinado . Cajamarca » Transversal
. Informacion escrita Unidad de obser\{acmn:_ .
Variable 1: Induccion Informacién verbal Colaboradores de la Caja Municipal
Cusco Sucursal Cajamarca
Gestion del Suelc_io_s
talento humano . Comls_lones
Sistema de Vacaciones

Variable 2:

Cultura
organizacional

Conjuntode creencias, valores,
hébitos, tradiciones, actitudes y
experiencias de
una organizacion.
S.,2016)

(Hellriegel,

La cultura organizacional es,
la psicologia de una
organizacion. Esta constituida
por los valores y actitudes de
sus empleados, la imagen que
brinda dicha organizacién a
lasociedaden la que estd
insertada y la identidad de la
organizacion

remuneracion
Capacitacion

Evaluacion del
desempefio

Trabajo en equipo

Creatividad

Motivacion

Justicia

Integridad

Compensacion por tiempo de servicios
Capacitacion general

Capacitacion especifica

Eval. en base a objetivos verificables
Eval. en base a comportamiento como tal
Colaboracion

Resolucién de problemas

Uni6n

Amistad

Confianza

Aportes

Tolerancia

Valor del cambio

Preocupacion de directivos

Confianza en el personal

Preocupacion por personal

Ascenso justo

Trato equitativo

Preocupacion por trabajador y familia
Oportunidad de mejora continua
Cumplimiento de promesas
Transparencia en el personal

Compartir informacién transparente
Reconocimiento de jefes de errores
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Capitulo IV

Marco metodoldgico

4.1. Enfoque y métodos de investigacion.
4.1.1. Enfoque de la investigacion.

La investigacion es de enfoque cuantitativo, debido a que se realizaron
procedimientos estadisticos y numéricos para medir las variables y evaluar las hipotesis.
Herndndez y Mendoza (2018) las investigaciones cuantitativas pretenden describir,
explicar y predecir las manifestaciones investigadas, buscando exactitud y relaciones
causales entre variables.

4.1.2. Métodos de investigacion.

Para el estudio se utilizd el método hipotético-deductivo, puesto que al final se
dio resultado a la hipoétesis planteada. Segun, Hernandez y Mendoza (2018) el método
deductivo permitié detectar las caracteristicas de una realidad privada, es hipotético por
dar respuesta a la hipotesis.

4.2. Disefio de la investigacion.
4.2.1. Tipo de investigacion.

La investigacién es de tipo basica porque solo se enfocé en producir
conocimientos y teorias. Hernandez (2018) buscando precisar e incrementar
conocimientos y teorias. Este tipo de investigacién ayud6 a realizar estudios con
alcances exploratorios, descriptivos o hasta correlacionales.

4.2.2. Nivel de investigacion.
La investigacion es de nivel correlacional, ya que el propésito de la

investigacion es determinar en qué medida las dos variables estan relacionadas entre si.
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Herndndez y Mendoza (2018) sefiala que el proposito de este tipo de
investigacion es determinar la naturaleza de la conexién o el alcance del vinculo que
existe entre las dos variables considerando una determinada muestra.

4.2.3. Disefio de investigacion.
El disefio del estudio se considera no experimental, debido a que ninguna de
las variables fue alterada a lo largo de la indagacion,

Hernandez y Mendoza (2018) sefiala que este tipo de estudio se caracteriza por
la falta de cualquier manipulacién intencional de las variables estudiadas. Para decirlo
de otra manera, es una exploracién en la que no provocamos intencionalmente que las
variables independientes cambien de una manera inesperada para observar la influencia
que tienen sobre otras variables.

De igual modo es transversal, debido a que se realiz6 en un momento determinado del

tiempo. En este caso el afio 2024.

4.3. Poblacién y muestra.
4.3.1. Poblacion de estudio.

La poblacién de la investigacion estd compuesta por 30 colaboradores de la Caja
Municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca, afio 2024. Los
colaboradores considerados para la poblacién de estudio son los que se encontraban
laborando en la entidad financiera, ademdas estos colaboradores rednen las
caracteristicas necesarias que se desea estudiar.

4.3.2. Tamafo de muestra.
El estudio tom6 muestra a los 30 colaboradores de la Caja Municipal de ahorro y

crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca, afio 2024. La misma cantidad de la poblacion,
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debido a que la cantidad es pequefia. Es decir, la muestra fue no probabilistica tipo
censo.
Lugo (2018) define al tamafio de muestra como una parte de la poblacion, que es

seleccionada para realizar la investigacion.

4.4. Unidad de andlisis y unidad de observacion.
4.4.1. Unidad de analisis.

La unidad de andlisis de este estudio es la Caja municipal de ahorro y créedito
Cusco S.A. sucursal Cajamarca, afio 2024. Empresa de la cual se recolecté los datos o la
informacidn para el analisis del estudio.
4.4.2. Unidad de observacion.

La unidad de observacion fue el personal que labora en la Caja municipal de
ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca, afio 2024.

Segun Arias (2021) se incluyen en el estudio las personas a partir de quienes se

crea la recopilacion de datos o la informacion para el andlisis de la investigacion.

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
4.5.1. Técnicas de recoleccion de datos.

Para recolectar datos de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca, afio 2024. Se utiliz6 como técnica una encuesta, tanto para la
variable gestion del talento humano como para la cultura organizacional.

4.5.2. Instrumentos de investigacion.

La investigacion utilizo dos cuestionarios, una para cada variable de estudio:

Para la variable gestion del talento humano se utilizara un cuestionario con 19 items

distribuido en 7 dimensiones:
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Para la variable cultura organizacional se utilizo un cuestionario de 20 items que

esta dividido en cinco dimensiones

4.6. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion.
4.6.1. Técnicas de procesamiento de la informacion.

La informacion obtenida de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A
sucursal Cajamarca, afio 2024. Fue tabulada mediante el Microsoft excel y procesada en
el software estadistico SPSS 26.0 con los cuales se obtuvieron las tablas y figuras. De
acuerdo a, Rivadeneira, De la Hoz & Becerra (2020) el SPSS se utiliza con el fin de
realizar andlisis cuantitativos de los datos adquiridos y es un programa ampliamente
reconocido y utilizado en todas las areas del estudio cientifico.

4.6.2. Técnicas de andlisis de la informacion.

El anélisis se llevd a cabo mediante las siguientes escalas de valoracion:

Tabla 2

Escala de valoracion para la gestion del talento humano.

Respuestas Nunca Casinunca  Nosabe noopina  Casisiempre  Siempre
Valoracion 1 2 3 4 5
Calificativo Deficiente Regular Eficiente
Rangos De 1% a 33% De 34% a 66% De 67% a 100%
Tabla 3

Escala de valoracion para la cultura organizacional.

Respuestas Nunca Casinunca  Nosabe noopina  Casisiempre  Siempre
Valoracion 1 2 3 4 5
Calificativo Débil Regular Fuerte

Rangos De 1% a 33% De 34% a 66% De 67% a 100%

4.7. Matriz de consistencia metodologica
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Tabla 4
Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento de Metodologia
recoleccion
General General General Reclutamiento interno Instrumento: Disefio de la
¢COmo es la relacion entre la gestion del ~ Determinar la relacion entre la gestion del ~ La gestion del talento humano se Reclutamiento  Reclutamiento Mixto Cuestionario investigacion:
talento humano y la cultura organizacional  talento humano y la cultura organizacional ~ relaciona de una manera positiva y Reclutamiento externo Tipo:
en la Caja municipal de ahorro y crédito en la Caja municipal de ahorro y crédito moderada con la cultura organizacional Curriculum vitae Técnica: Aplicada
Cusco S.A. sucursal Cajamarca, afio 2024?  Cusco S.A. sucursal Cajamarca, afio 2024. en la Caja municipal de ahorro y crédito Seleccion Entrevista encuesta. Nivel
Especificos Especificos Cusco S.A. sucursal Cajamarca, afio Prueba de conocimientos Descriptivo
¢Como es la relacion entre el reclutamiento  Identificar  la  relacion  entre el  2024. Prueba psicoldgica Unidad de correlacional.
de personal y la cultura organizacional en  reclutamiento de personal y la cultura Especificas Contratacion Plazo determinado Analisis: Disefio:
la Caja municipal de ahorro y crédito organizacional en la Caja municipal de El reclutamiento de personal se relaciona Plazo determinado Caja municipal No
Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal de una manera positiva y moderada con » _, . Cusco S.A. Experimental,
20247 Cajamarca, afio 2024. la cultura organizacional en la Caja  Variable1:  Induccion Informacidn escrita sucursal de Transversal
¢Coémo es la relacion entre la seleccion del  Identificar la relacion entre la seleccion del  municipal de ahorro y crédito Cusco S. Informacion verbal Cajamarca
personal y la cultura organizacional en la  personal y la cultura organizacional en la  A. sucursal Cajamarca, afio 2024. Gestion de Suelc_|0_s Unidad de
Caja municipal de ahorro y crédito Cusco  Caja municipal de ahorro y crédito Cusco  La seleccién del personal se relaciona de recursos Comisiones observacion:
S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024? S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024. una manera positiva y moderada con la humanos Sistema de” Vacaciones_l . Colaborador de la
¢Como es la relacion entre la contratacion  Identificar la relacién entre la contratacién — cultura organizacional en la Caja remuneracion Corr]p_ensacmn por tiempo de Caja municipal
del personal y la cultura organizacional en  del personal y la cultura organizacional en  municipal de ahorro y crédito Cusco S. SErvicios Cusco S.A.
la Caja municipal de ahorro y crédito la Caja municipal de ahorro y crédito  A. sucursal Cajamarca, afio 2024. Capacitacion Capacitacion general sucursal de
Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio  Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024.  La contratacion del personal se relaciona Capacitacion especifica Cajamarca
202,4? 5 _ = Identificar la relacion entre Ig in_ducci()n de una manera po_siti\(ay moderada con Evaluaciondel  Eval. en base a objetivos
¢Como es la relacion entre la induccién del  del personal y la cultura organizacional en  la cultura organizacional en la Caja desempefio verificables
personal y la cultura organizacional en la la Caja municipal de ahorro y crédito  municipal de ahorro y crédito Cusco S. Eval. en base a
Caja municipal de ahorro y crédito Cusco  Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024 A. sucursal Cajamarca, afio 2024. comportamiento como tal
S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024? Identificar la relacion entre el sistema de  La induccion del personal se relaciona Variable 2: Colaboracién
¢Como es la relacion entre el sistema de  remuneraciones del personal y la cultura de una manera positiva y moderada con ' Resolucion de problemas
remuneraciones del personal y la cultura organizacional en la Caja municipal de la cultura organizacional en la Caja Cultura Trabajo en Unién
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal municipal de ahorro y crédito Cusco S. organizacio  equipo Amistad
ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024. A. sucursal Cajamarca, afio 2024. nal Confianza
Cajamarca, afio 2024? Identificar la relacion entre la capacitacion ~ El sistema de remuneraciones del Aportes
¢Como es la relacion entre la capacitacion  del personal y la cultura organizacional en  personal y la cultura organizacional en la Creatividad Tolerancia
del personal y la cultura organizacional en  la Caja municipal de ahorro y crédito Caja municipal de ahorro y crédito Valor del cambio
la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024.  Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio Preocupacion de directivos
Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio Identificar la relacion de la evaluacion de  2024. Confianza en el personal
2024? desempefio del personal y la cultura La capacitacion del personal se relaciona Motivacién Preocunacio |
Py i ” g ] - - pacion por personal
¢Coémo es la relacion de la evaluacion de  organizacional en la Caja municipal de de una manera positiva y moderada con )
desempefio del personal y la cultura ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal la cultura organizacional en la Caja Ascenso justo
organizacional en la Caja municipal de  Cajamarca, afio 2024. municipal de ahorro y crédito Cusco S. Trato equitativo
ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal A. sucursal Cajamarca, afio 2024. o Preocupacion por trabajador y
Cajamarca, afio 20247 La evaluacion de desempefio del Justicia familia
personal se relaciona de una manera Oportunidad ~ de  mejora
continua
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positiva y moderada con la cultura Cumplimiento de promesas

organizacional en la Caja municipal de Transparencia en el personal
ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Compartir informacion
Cajamarca, afio 2024. Integridad transparente
Reconocimiento de jefes de
errores
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Capitulo V

Resultados y discusion

5.1. Presentacion de resultados

La investigacion se llevd a cabo mediante la aplicacion de 2 instrumentos
(cuestionarios) uno para cada variable a colaboradores de la Caja municipal Cusco S.A.
sucursal Cajamarca, afio 2024. EIl cuestionario para la gestion del talento humano consta
de 19 items, mientras que el cuestionario para analizar la cultura organizacional consta
de 20 items; los mismos que fueron validados por 3 expertos y estadisticamente

mediante el coeficiente de fiabilidad de Cronbach con los siguientes resultados:

Variable 1: Gestién del talento humano

Tabla 5

Estadisticos de fiabilidad gestion del
talento humano

Alfa de Cronbach  N° de elementos

0.915 19

El valor de Alfa de Cronbach de 0.915, indica que existe alta confiabilidad del
instrumento que se aplico para medir la gestion del talento humano a la muestra y que
da seguridad que los items van a ayudar a obtener la informacion necesaria para cumplir

con los objetivos del estudio.

Tabla 6
Gestion del talento humano en general
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 6 20.0 20.0 20.0
Regular 21 70.0 70.0 90.0
Eficiente 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS
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Figura l
Gestidn del talento humano en general

Gestion del talento humano (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Gestion del talento humano (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 6
Anaélisis e interpretacion

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la gestion del talento humano, en promedio
de sus dimensiones el 70% manifestaron que es “regular”. Mientras que el 20% sefald
que es “deficiente”.

Esta situacion denota que no se estd llevando adecuadamente la gestion de
recursos humanos y es necesario que el gerente general de la entidad financiera

enmiende a la brevedad posible.

Variable 2: Cultura organizacional

Tabla 7

Estadisticos de fiabilidad cultura
organizacional

Alfa de Cronbach  N° de elementos

0.875 20

El valor de Alfa de Cronbach de 0.875, indica que existe alta confiabilidad del

instrumento para medir la cultura organizacional que se aplico a la muestra y que da
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seguridad que los items van a ayudar a obtener la informacién necesaria para cumplir

con los objetivos del estudio.

Tabla 8
Cultura organizacional en general
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Débil 8 26.7 26.7 26.7
Regular 19 63.3 63.3 90.0
Fuerte 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 2
Cultura organizacional en general

Cultura organizacional (Agrupada)

Porcentaje

Débil Regular Fuerte

Cultura organizacional (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 8

Analisis e interpretacion

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca, encuestados, respecto a la cultura organizacional, en promedio de
sus dimensiones el 63.3% manifestaron que es “regular”. Mientras que el 26.7% sefald
que es “débil”.

Esta situacion denota que no estan establecidos de la mejor manera las creencias
y los valores compartidos y es necesario que el gerente general de la entidad financiera

enmiende a la brevedad posible.
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5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados.
5.2.1. Andlisis, interpretacion de resultados.

Este acapite se llevara a cabo por cada variable y por cada dimension, para
analizarlos segun la opinion de los colaboradores de la Caja municipal de ahorro y
crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca:

Variable 1: gestion del talento humano.

Dimension 1: Reclutamiento.

Tabla9
Reclutamiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 10 33.3 33.3 33.3
Regular 19 63.3 63.3 96.7
Eficiente 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 3
Reclutamiento

Reclutamiento (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Reclutamiento (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 9

Anélisis e interpretacion.
De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.

sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension reclutamiento de la variable
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gestion del talento humano, en promedio de sus indicadores el 63.3% manifestaron que

es “regular”. Mientras que el 33.3% senalo que es “deficiente”.

Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera el

reclutamiento de personal y es necesario que el gerente general de la entidad financiera

enmiende a la brevedad posible.

Dimension 2: Seleccion.

Tabla 10
Seleccidn
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 13 43.3 43.3 43.3
Regular 15 50.0 50.0 93.3
Eficiente 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 4
Seleccion

Seleccion (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular

Seleccion (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 10

Anélisis e interpretacion

Eficiente

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.

sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension seleccién de la variable
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gestion del talento humano, en promedio de sus indicadores el 50.0% manifestaron que
es “regular”. Mientras que el 43.3% senalo que es “deficiente”.

Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la seleccion
de personal, lo que trae consigo que se tenga el personal idéneo, por lo que es necesario
que el gerente general de la entidad financiera enmiende a la brevedad posible.

Dimension 3: Contratacion

Tabla 11
Contratacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 3 10.3 10.3 10.3
Regular 20 66.7 66.7 76.7
Eficiente 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 5
Contratacion

Contratacién (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Contratacién (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 11

Analisis e interpretacion
De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.

sucursal Cajamarca, encuestados, respecto a la dimensidn contratacion de la variable
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gestion del talento humano, en promedio de sus indicadores el 50.0% manifestaron que

es “regular”. Mientras que el 43.3% senalo que es “deficiente”.

Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la

contratacion de personal, por lo que es necesario que el gerente general de la entidad

financiera enmiende a la brevedad posible.

Dimension 4: Induccion.

Tabla 12
Induccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 10 33.3 33.3 33.3
Regular 16 53.3 53.3 86.7
Eficiente 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 6
Induccién

Induccion (Agrupada)

&0

Porcentaje

Deficiente Regular

Induccién (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 12

Analisis e interpretacion

Eficiente

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.

sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension induccién de la variable

gestion del talento humano, en promedio de sus indicadores el 53.3% manifestaron que

es “regular”. Mientras que el 33.3% sefial6 que es “deficiente”.
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Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la induccién
de personal, por lo que es necesario que el gerente general de la entidad financiera
enmiende a la brevedad posible.

Dimension 5: Sistema de remuneraciones.

Tabla 13
Sistema de remuneracion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 3 10.0 10.0 10.0
Regular 22 73.3 73.3 83.3
Eficiente 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 7
Sistema de remuneracion

Sistema de remuneracién (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Reqular Eficiente

Sistema de remuneracion (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 13
Analisis e interpretacion

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca, respecto a la dimensién sistema de remuneracion de la variable
gestion del talento humano, en promedio de sus indicadores el 73.3% manifestaron que

es “regular”. Mientras que el 10.0% sefial6o que es “deficiente”.
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Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera el sistema de
remuneracion del personal, por lo que es necesario que el gerente general de la entidad
financiera enmiende a la brevedad posible.

Dimensién 6: Capacitacion.

Tabla 14
Capacitacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 7 23.4 23.4 23.4
Regular 19 63.3 63.3 86.7
Eficiente 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 8
Capacitacion

Capacitacion (Agrupada)

Porcentaje

Deficients Reaular Eficiente

Capacitacion (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 14
Analisis e interpretacion.

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension capacitacion de la variable
gestion del talento humano, en promedio de sus indicadores el 63.3% manifestaron que

es “regular”. Mientras que el 23.3% sefial6 que es “deficiente”.
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Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la
capacitacion del personal, por lo que es necesario que el gerente general de la entidad
financiera enmiende a la brevedad posible.

Dimensién 7: Evaluacion del desempefio.

Tabla 15
Evaluacion del desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 2 6.7 6.7 6.7
Regular 22 73.3 73.3 80.0
Eficiente 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 9
Evaluacion del desempefio

Evaluacién del desempefio (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Evaluacion del desempefio (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 15
Analisis e interpretacion

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension evaluacién del desempefio de
la variable gestion del talento humano, en promedio de sus indicadores el 73.3%

manifestaron que es “regular”. Mientras que el 6.7% sefialo que es “deficiente”.
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Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la evaluacion

del desempefio del personal, por lo que es necesario que el gerente general de la entidad

financiera enmiende a la brevedad posible.

Variable 2: cultura organizacional.

Dimension 1: Trabajo en equipo.

Tabla 16
Trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 10 33.3 33.3 33.3
Regular 15 50.0 50.0 83.3
Eficiente 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 10
Trabajo en equipo

Trabajo en equipo (Agrupada)

Porcentaje

Débil Regular Fuerte

Trabajo en equipo (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 16

Anélisis e interpretacion.

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.

sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension trabajo en equipo de la

variable cultura organizacional, en promedio de sus indicadores el 73.3% manifestaron

que es “regular”. Mientras que el 6.7% sefiald que es “deficiente”.
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Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera el trabajo en
equipo del personal, por lo que es necesario que el gerente general vea las estrategias
pertinentes para resolverlo.

Dimension 2: Creatividad.

Tabla 17
Creatividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 4 13.3 13.3 13.3
Regular 21 70.0 70.0 83.3
Eficiente 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 11
Creatividad

Creatividad (Agrupada)

Porcentaje

Débil Regular Fuerte

Creatividad (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 17
Andlisis e interpretacion.

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension creatividad de la variable
cultura organizacional, en promedio de sus indicadores el 70.0% manifestaron que es

“regular”. Mientras que el 13.3% sefial6 que es “deficiente”.
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Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la creatividad

del personal, por lo que es necesario que el gerente general vea las estrategias

pertinentes para resolverlo.

Dimension 3: Motivacion.

Tabla 18
Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 6 20.0 20.0 20.0
Regular 19 63.3 63.3 83.3
Eficiente 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 12
Motivacién

Motivacion (Agrupada)

Porcentaje

Débil Regular

Motivacion (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 18

Andlisis e interpretacion.

Fuerte

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.

sucursal Cajamarca encuestados, respecto a la dimension motivacion de la variable

cultura organizacional, en promedio de sus indicadores el 63.3% manifestaron que es

“regular”. Mientras que el 20.0% sefial6 que es “deficiente”.
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Esta situacién denota que no se estan llevando de la mejor manera la motivacion
del personal, por lo que es necesario que el gerente general vea las estrategias
pertinentes para resolverlo.

Dimensioén 4: Justicia.

Tabla 19
Justicia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 10 33.4 334 334
Regular 16 53.3 53.3 86.3
Eficiente 4 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 13
Justicia

Justicia

60

Porcentaje

Deébil Regular Fuerte

Justicia

Nota. extraido de Tabla 19

Andlisis e interpretacion.

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca, encuestados, respecto a la dimensién justicia de la variable cultura
organizacional, en promedio de sus indicadores el 53.3% manifestaron que es “regular”.
Mientras que el 33.3% sefiald que es “deficiente”.

Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la justicia, por

lo que es necesario que el gerente general vea las estrategias pertinentes para resolverlo.
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Dimension 5: Integridad.

Tabla 20
Integridad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 5 16.7 16.7 16.7
Regular 18 60.0 60.0 76.7
Eficiente 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Nota. Tomado de datos procesados en el SPSS

Figura 14
Integridad

Integridad (Agrupada)

Porcentaje

Debil Regular
Integridad (Agrupada)

Nota. extraido de Tabla 20

Andlisis e interpretacion.

Fuerte

De los 30 colaboradores de la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.

sucursal Cajamarca, encuestados, respecto a la dimension integridad de la variable

cultura organizacional, en promedio de sus indicadores el 60.0% manifestaron que es

“regular”. Mientras que el 16.7% sefial6 que es “deficiente”.

Esta situacion denota que no se estan llevando de la mejor manera la integridad, por lo

que es necesario que el gerente general vea las estrategias pertinentes para resolverlo.
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5.2.2. Discusion de resultados.

La investigacion buscd determinar la relacion entre la gestion del talento

humano y la cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A.
sucursal Cajamarca, afio 2024. Lo cual obtuvo como resultados que la gestion de
recursos humanos fuer calificada por el 70% de los colaboradores como “regular”,
mientras que la cultura organizacional fue calificada por el 63.3% también como
“regular” lo que denota que existe una correlacion positiva moderada alta, tal como lo
indica el valor rho de Pearson que es de 0.769.
Estos resultados: coinciden con los resultados del articulo de Martinez (2023) La
gestién del potencial humano con base en la innovacion y con repercusion de la cultura
organizacional empresarial, que concluye que la adopcién de procesos innovadores en
la gestion del capital humano, ha tenido un desarrollo inicial en donde el propietario es
quien acepta directamente esta obligacion de la gestién del potencial humano en un
52,5%, y el area de capital humano representa la responsabilidad en un porcentaje
menor de los casos con un 20 %, lo cual "puede ser calificado como “regular”

Asimismo, coincide con los resultados del articulo de Castro, luna & Erazo
(2020) Gestion de talento humano para la mejora laboral en el banco solidario, de la
universidad catolica de cuenca. Que concluye que existe horas de trabajo excesivas
como una compensacion salarial inadecuada, alto indice de rotacién de personal, lo que
impide que existe un inadecuado desempefio laboral, lo cual conlleva a no realizar una
adecuada contratacion de los recursos humanos, en base a un perfil predeterminado, con
el fin de asegurar su presencia continua dentro del negocio y, por ende, su estabilidad.
Estos resultados denotan también que la gestion de recursos humanos no se esta

llevando en forma adecuada.
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De igual modo, coinciden con los resultados de la tesis de Armijos, Bermudez y
Mora (2019) La gestion del capital humano en las entidades corporativas. Segun las
conclusiones identificd que el activo mas importante que tiene una empresa son sus
recursos humanos. Y no es cierto que el reclutamiento y la contratacion sean los Unicos
aspectos de la gestion de recursos humanos; sino también otros procesos que incluye la
apertura del Departamento de Recursos Humanos para que se mejore la gestion de
recursos humanos.

De la mismo manera, coincide con los resultados del articulo de Borrero (2019)
Etapas de gestion del talento humano en el rubro educativo gerencial de Colombia, que
encontré como resultado, que el crecimiento y consolidacién de una organizacion en el
mercado se veria facilitado con la creacion del departamento de talento humano dentro
de una empresa para garantizar que los recursos humanos de la empresa se gestionen de
manera eficiente.

También coincide con los resultados de la tesis de Angeles (2019) Gestion del
talento humano y cultura organizacional gestionados por el area de recursos humanos
UGEL 6, Ate Vitarte, que concluye, que existe una relacion significativa y positiva entre
la gestion del talento humano y la cultura organizacional, del mismo modo entre la
gestion del talento de personas y la produccién y con los valores que conforman la
cultura de la organizacion, lo cual corrobora los resultados encontrados en mi
investigacion desarrollada.

De igual modo, coincide con los resultados del articulo de Alvarez et. al (2021)
Analisis de la gestion del potencial humano en el crecimiento empresarial Los
hallazgos obtenidos demostraron que la gestion del talento humano es ineficiente, ya
que no se observan politicas y estdndares de personal, lo que es el reflejo de su

inexistencia y lo cual afecta el crecimiento empresarial.
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Asimismo, coinciden con los resultados del articulo de Paredes & Bustamante
(2021) Gestion de talento humano e incremento productivo en bancos de Guayaquil.
Que concluye que existe una conexion positiva entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral entre los colaboradores que laboran en los bancos de Guayaquil que
cuentan con mayor capital financiero. Es necesario resaltar que ambas no se encuentran
en un nivel de “regular” segtn la percepcion de los encuestados.

Tambien, coinciden con los resultados de la tesis de Marron (2022) Gestién del
talento humano y desarrollo organizacional de la empresa sienerg, villa el salvador —
2022. Que existe una correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano vy el
desarrollo organizacional; asimismo, se encontrd que existen correlaciones altas entre la
integracion de personas con el desarrollo organizacional y correlaciones moderadas
entre la organizacion de personas, desarrollo de personas, retencion de personas y
evaluacion de personas con el desarrollo organizacional.

De la misma manera, coinciden con los resultados de la tesis de Guevara (2021)
la gestion de recursos humanos y su influencia en la cultura organizacional en la
Subgerencia regional de Cutervo, 2021, que concluye que gestion de recursos humanos
influye significativamente en la cultura organizacional, lo cual demuestra que existe
evidencia estadistica para considerar a correlacion entre las variables estudiadas; asi
mismo cuando se correlacionaron cada dimension de la variable gestion de recursos
humanos con la cultura organizacional y al mismo modo cada dimension de la variable
cultura organizacional se evidencio la alta correlacion entre las variables, por lo tanto,
se puede sostener que existe una correlacion significativa entre la gestion de recursos
humano y la cultura organizacional en la Gerencia Sub Regional de Cutervo.

Del mismo modo, coinciden con los resultados de la tesis de Mantilla & Rayco

(2020) La gestion del potencial humano y su Influencia en la productividad laboral.
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Los resultados estadisticos evidencian la correlacion por el valor rho de Sperman que es
de -0.089, que denota que existe una influencia significativa de la gestion del potencial
humano en la productividad;, que demuestra que la variable seleccién de personal no
influye significativamente en la productividad laboral.

Igualmente, coinciden con los resultados de la tesis de Ysquierdo & Vasquez
(2018) Influencia de la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral de los
colaboradores. Que concluye que en la gestion del talento humano revelaron que el
60% de los colaboradores encuestados afirmé que la gestion del talento humano se
realiza sé6lo ocasionalmente, y 66, 7% de los encuestados menciond las condiciones
laborales en las empresas no son tan buenas como podrian ser, lo cual denotra que existe
un gestin de talento humano “deficiente”.

Finalmente, coinciden con los resultados de la tesis de Uribe & Rodriguez
(2018) titulada:  Administracion del recurso humano y su incidencia con el
desenvolvimiento laboral, que concluye que no existe una adecuada gestion de recurso
humano lo que no permitira obtener beneficios para la organizacion, ni garantizar el
mejor desarrollo de las actividades y mejorar el desenvolvimiento laboral individual,

grupal y organizacional.

5.3. Prueba de hipoétesis
5.3.1. Contrastacion estadistica de la hip6tesis
Para realizar la prueba de hipétesis primero se realizé la prueba de normalidad

que nos indica que la prueba de correlacion a emplear debe ser la de Pearson.
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Tabla 21
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion del talento humano 0.122 30 0.200" 0.974 30 0.667

Cultura organizacional 0.125 30 0.200° 0.968 30 0.477

El resultado indica que los datos se distribuyen de manera normal los p_valor
son > 0.05 (Sig.=0.200). Por lo tanto, se trabaja con el coeficiente de correlacion de

Pearson.

Hipotesis general
La gestion del talento humano tiene una relacion positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal
Cajamarca, afio 2024.

Tabla 22
Prueba de correlacion de hipétesis general
Gestion del talento Cultura

humano organizacional
Gestion del talento  Correlacion de Pearson 1 0.769™
humano Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Cultura Correlacion de Pearson 0.769™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

El valor rho del coeficiente de correlacion de Pearson de 0.769, indica que existe
correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional,
lo cual difiere de la hipétesis planteada que indicaba que la correlacion iba a ser positiva

moderada.
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Hipotesis especifica 1
El reclutamiento de personal tiene una relacion positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal

Cajamarca, afio 2024.

Tabla 23
Prueba de correlacion de hipotesis especifica 1
Cultura
Reclutamiento  organizacional
Reclutamiento Correlacion de Pearson 1 0.452™
Sig. (bilateral) 0.012
N 30 30
Cultura Correlacion de Pearson 0.452™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.012
N 30 30

El valor rho del coeficiente de correlacion de Pearson de 0.452, indica que existe
correlacion positiva moderada entre el reclutamiento y la cultura organizacional, lo cual
coincide con la hipotesis planteada que indicaba que la correlacién iba a ser positiva

moderada.

Hipotesis especifica 2
La seleccion del personal tiene una relacion positiva y moderada con la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal

Cajamarca, afio 2024.

Tabla 24
Prueba de correlacion de hipétesis especifica 2
Cultura
Seleccion organizacional
Seleccion Correlacion de Pearson 1 0.643™
Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
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Cultura Correlacion de Pearson 0.643" 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

El valor rho del coeficiente de correlacion de Pearson de 0.643, indica que existe
correlacion positiva moderada entre la seleccion y la cultura organizacional, lo cual
coincide con la hipotesis planteada que indicaba que la correlacion iba a ser positiva

moderada.

Hipotesis especifica 3
La contratacion del personal tiene una relacién positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal

Cajamarca, afio 2024.

Tabla 25
Prueba de correlacion de hipdtesis especifica 3
Cultura
Contratacion organizacional
Contratacién Correlacion de Pearson 1 0.735™
Sig. (bilateral) 0.012
N 30 30
Cultura Correlacion de Pearson 0.735™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.012
N 30 30

El valor rho del coeficiente de correlacion de Pearson de 0.735, indica que existe
correlacion positiva alta entre la contratacion y la cultura organizacional, lo cual difiere

de la hipdtesis planteada que indicaba que la correlacién iba a ser positiva moderada.

Hipotesis especifica 4
La induccion del personal tiene una relacion positiva y moderada con la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal

Cajamarca, afio 2024.
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Tabla 26
Prueba de correlacion de hipdtesis especifica 4

Cultura
Induccion organizacional

Induccion Correlacion de Pearson 1 0.522™

Sig. (bilateral) 0.003

N 30 30
Cultura Correlacion de Pearson 0.522™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.003

N 30 30

El valor rho del coeficiente de correlacion de Pearson de 0.522, indica que existe
correlacion positiva moderada entre la induccion y la cultura organizacional, lo cual
coincide con la hipoétesis planteada que indicaba que la correlacion iba a ser positiva

moderada.

Hipotesis especifica 5
El sistema de remuneraciones del personal tiene una relacién positiva y
moderada con la cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco

S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024.

Tabla 27
Prueba de correlacion de hipétesis especifica 5
Sistema de Cultura
remuneracion  organizacional
Sistema de Correlacion de Pearson 1 0.708™
remuneracion Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Cultura Correlacion de Pearson 0.708™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

El valor rho del coeficiente de correlacién de Pearson de 0.708, indica que existe
correlacion positiva alta entre el sistema de remuneracion y la cultura organizacional, lo
cual difiere de la hipotesis planteada que indicaba que la correlacion iba a ser positiva

moderada.
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Hipotesis especifica 6
La capacitacion del personal tiene una relacion positiva y moderada con la
cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal

Cajamarca, afio 2024.

Tabla 28
Prueba de correlacion de hipdtesis especifica 6
Cultura
Capacitacion  organizacional
Capacitacion Correlacion de Pearson 1 0.686™
Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Cultura Correlacion de Pearson 0.686™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

El valor rho del coeficiente de correlacion de Pearson de 0.686, indica que existe
correlacion positiva moderada entre la capacitacion y la cultura organizacional, lo cual
coincide con la hipotesis planteada que indicaba que la correlacién iba a ser positiva

moderada.

Hipotesis especifica 7
La evaluacion de desemperfio del personal tiene una relacion positiva y moderada
con la cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A.

sucursal Cajamarca, afio 2024.

Tabla 29
Prueba de correlacion de hipotesis especifica 7
Evaluacion del Cultura
desempefio organizacional
Evaluacion del Correlacién de Pearson 1 0.595™
desempefio Sig. (bilateral) 0.001
N 30 30
Cultura Correlacién de Pearson 0.595™ 1
organizacional Sig. (bilateral) 0.001
N 30 30
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El valor rho del coeficiente de correlacion de Pearson de 0.595, indica que existe
correlacion positiva moderada entre el reclutamiento y la cultura organizacional, lo cual

coincide con la hipdtesis planteada que indica que la correlacién es positiva moderada.
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Conclusiones

Los resultados de la investigacion en funcion de los objetivos son:

En cuanto a determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal
Cajamarca, afio 2024, la investigacion encontrd que existe relacion directa entre la
gestion de recursos humanos y la cultura organizacional porque fueron calificadas como
“regular” por el 70% y 63.3% respectivamente, lo cual se corrobora porque el valor rho
de correlacion de Pearson es de 0.769 lo que denota una correlacion positiva alta.

En cuanto a identificar la relacién entre el reclutamiento de personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. La investigacion encontrd que existe relacion directa entre el
reclutamiento y la cultura organizacional debido a que el reclutamiento fue calificado
por el 63.3% como “regular” y la cultura organizacional coincidentemente también fue
calificada por el 63.3% como “regular”, lo cual se corrobora porque el valor rho de
correlacion de Pearson es de 0.452 lo que denota una correlacion positiva moderada.

En cuanto a identificar la relacion entre la seleccion del personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. La investigacion encontrd que existe relacién directa entre la
seleccion de personal y la cultura organizacional debido a que la seleccién fue
calificado por el 50.0% como “regular” y la cultura organizacional fue calificada por el
63.3% como “regular”, lo cual se corrobora porque el valor rho de correlacion de
Pearson es de 0.643 lo que denota una correlacion positiva moderada.

En cuanto a identificar la relacion entre la contratacion del personal y la cultura

organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
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Cajamarca, afio 2024. La investigacion encontré que existe relacion directa entre la
contratacion y la cultura organizacional debido a que la contratacion fue calificada por
el 66.7% como “regular” y la cultura organizacional fue calificada por el 63.3% como
“regular”, lo cual se corrobora porque el valor rho de correlacion de Pearson es de 0.735
lo que denota una correlacion positiva alta.

En cuanto a identificar la relacion entre la induccion del personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. La investigacion encontrd que existe relacion directa entre la
induccion y la cultura organizacional debido a que la induccion fue calificada por el
53.3% como “regular” y la cultura organizacional fue calificada por el 63.3% como
“regular”, lo cual se corrobora porque el valor rho de correlacion de Pearson es de 0.522
lo que denota una correlacion positiva moderada.

En cuanto a identificar la relacion entre el sistema de remuneraciones del
personal y la cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.
A. sucursal Cajamarca, afio 2024. La investigacion encontrd que existe relacion directa
entre el sistema de remuneracion y la cultura organizacional debido a que el sistema de
remuneracion fue calificada por el 73.3% como “regular” y la cultura organizacional fue
calificada por el 63.3% como “regular”, lo cual se corrobora porque el valor rho de
correlacion de Pearson es de 0.708 lo que denota una correlacion positiva alta.

En cuanto a identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. La investigacion encontrd que existe relacion directa entre la
capacitacion y la cultura organizacional debido a que el sistema de remuneracion fue

calificado por el 63.3% como “regular” y la cultura organizacional fue calificada por el
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63.3% como “regular”, lo cual se corrobora porque el valor rho de correlacion de
Pearson es de 0.686 lo que denota una correlacion positiva moderada.

En cuanto a identificar la relacién de la evaluacion de desempefio del personal y
la cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. La investigacion encontrd que existe relacion directa entre la
evaluacion del desempefio y la cultura organizacional debido a que la evaluacion del
desempefio fue calificada por el 73.3% como “regular” y la cultura organizacional
tambien fue calificada por el 63.3% como “regular”, lo cual se corrobora porque el valor
rho de correlacion de Pearson es de 0.595 lo que denota una correlacion positiva

moderada.
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Recomendaciones
Se recomienda al gerente general de la Caja municipal Cusco S.A. sucursal Cajamarca,
lo siguiente:

En cuanto a la relacion entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S.A. sucursal Cajamarca,
afio 2024. Aplicar los fundamentos de la gestion de recursos humanos para seguir los
procesos tal cual estan establecidos en la teoria,

En cuanto a la relacién entre el reclutamiento de personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. Se recomienda llevar a cabo el reclutamiento interno, externo y
mixto-

En cuanto a la relacion entre la seleccion del personal y la cultura organizacional
en la Caja Municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal Cajamarca, afio 2024. Se
recomienda emplear todas las herramientas y técnicas establecidas en este campo para
encontrar el personal idéneo.

En cuanto a la relacion entre la contratacion del personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. Se recomienda empelar el contrato a plazo determinado y el
indetermina do con plazos no muy cortos de contrato.

En cuanto a la relacion entre la induccion del personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. Se recomienda realizar la induccion verbal y escrita de manera
oportuna y pertinente.

En cuanto a la relacion entre el sistema de remuneraciones del personal y la

cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
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Cajamarca, afio 2024. Se recomienda revisar la escala salarial teniendo preocupacion
que no sea inferior al promedio de mercado y sobre todo otorgar tos sus beneficios
sociales.

En cuanto a la relacion entre la capacitacion del personal y la cultura
organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. Se recomienda elaborar un programa de capacitacion constante
para el personal en temas generales y especificos.

En cuanto a identificar la relacién de la evaluacion de desempefio del personal y
la cultura organizacional en la Caja municipal de ahorro y crédito Cusco S. A. sucursal
Cajamarca, afio 2024. Se recomienda realizar la evaluacion del desempefio en base a

objetivos verificables, en base al comportamiento como tal y la de 360 grados.
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Apéndice A

Instrumento sobre gestion de recursos humanos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

Estimado colaborador:

Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada una de los siguientes items relacionados

con la gestidn de recursos humanos de acuerdo a los siguientes criterios:

Nunca Casi nhunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1: Gestion de recursos humanos 1 2
Dimension 1: Reclutamiento
Indicador 1: Reclutamiento interno
1 | En la Caja se aplica el reclutamiento interno para cubrir las plazas
Indicador 2: Reclutamiento mixto
2 | En la Caja se aplica el reclutamiento mixto para cubrir las plazas
Indicador 3: Reclutamiento externo
3 | Enla Caja se aplica el reclutamiento externo para cubrir las plazas
Dimensioén 2: Seleccién
Indicador 1: Curriculum vitae
4 | Enla Caja se revisa curriculum vitae de postulantes para plazas
Indicador 2: entrevista
5 | En la Caja se aplica entrevista a postulantes para plazas
Indicador 3: Prueba de conocimientos
6 | En la Caja se aplica prueba de conocimientos a postulantes para plazas
Indicador 4: Prueba psicolédgica
7 | Enla Caja se aplica prueba psicolégica a postulantes para plazas
Dimension 3: Contratacion
Indicador 1: Plazo determinado
8 | En la Caja se contrata a plazo determinado a los colaboradores
seleccionados
Indicador 2: Plazo indeterminado
9 | En la Caja se contrata a plazo indeterminado a los colaboradores
seleccionados
Dimensién 4: Induccion
Indicador 1: Informacidn escrita
10 | En la Caja se informa en forma escrita a colaboradores contratados
Indicador 2: Informacién verbal
11 | En la Caja se informa en forma verbal a colaboradores contratados
Dimension 5: Sistema de remuneraciones
Indicador 1: Sueldos
12 | En la Caja se tiene establecido una remuneracion justa y equitativa
Indicador 2: Comisiones
13 | En la Caja se tiene establecido comisiones equitativas para el trabajo
Indicador 3: Vacaciones
14 | En la Caja se tiene establecido el otorgamiento de vacaciones al
personal
Indicador 4: Compensacion por tiempo de servicios
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15 | En la Caja se otorga CTS a los colaboradores
Dimension 6: Capacitacion
Indicador 1: Capacitacion general

16 | En la Caja se tiene un programa de capacitacion general para los

colaboradores

Indicador 2: Capacitacion especifica

17 | En la Caja se tiene un programa de capacitacion especifica para los

colaboradores

Dimension 7: Evaluacion del desempefio
Indicador 1: Evaluacién en base a objetivos verificables

18 | En la Caja se realiza una evaluacion del desempefio a los colaboradores

en base a objetivos verificables

Indicador 2: Evaluacion en base a comportamiento como tal

19 | En la Caja se realiza una evaluacion del desempefio a los colaboradores

en base al comportamiento como tal.
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UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y

Apéndice B
Instrumento sobre cultura organizacional

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ADMINISTRATIVAS

Estimado colaborador:

Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada una de los siguientes items relacionados

con la cultura organizacional de acuerdo a los siguientes criterios:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 2: Cultura organizacional 1 2
Dimensioén 1: Trabajo en equipo
Indicador 1: Colaboracién
1 | En la Caja existe colaboracion entre los colaboradores
Indicador 2: Resolucion de problemas
2 | Enla Caja existe predisposicion a la resolucién de problemas
Indicador 3: Unién
3 | Enla Caja existe union entre los colaboradores
Indicador 4: Amistad
4 | En la Caja existe amistad entre los colaboradores
Dimension 2: Creatividad
Indicador 1: Confianza
5 | Enla Caja existe confianza entre los colaboradores
Indicador 2: Aportes
6 | Enla Caja se valora los aportes de los colaboradores
Indicador 3: Tolerancia
7 | Enla Caja existe tolerancia entre los colaboradores de todas las 4reas
Indicador 4: Valor del cambio
8 | Enla Caja los colaboradores valoran y asumen el cambio
Dimension 3: Motivacion
Indicador 1: Preocupacion de directivos
8 | En la Caja existen preocupacién por el trabajo de parte de los directivos
Indicador 2: Confianza en el personal
10 | En la Caja existe confianza entre los colaboradores
Indicador 3: Preocupacion por el personal
11 | En la Caja existe preocupacion de los colaboradores por el trabajo
Indicador 4: Recursos necesarios para trabajar
12 | En la Caja existe preocupacion por dotar a los colaboradores de los
recursos necesarios para trabajar
Dimension 4: Justicia
Indicador 1: Ascenso justo
13 | En la Caja se promueve el ascenso justo de los colaboradores
Indicador 2: Trato equitativo
14 | En la Caja existe un trato equitativo a los colaboradores
Indicador 3: Preocupacién por el trabajador y familia
15 | En la Caja existe preocupacion por el colaborador y su familia
Indicador 4: Oportunidad de mejora continua
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16 | En la Caja existe oportunidad de mejora continua a los colaboradores
Dimension 5: Integridad

Indicador 1: Cumplimiento de promesas
17 | En la Caja se cumple las promesas realizadas

Indicador 2: Transparencia en el personal
18 | En la Caja existe transparencia de los colaboradores

Indicador 3: Compartir informacidn transparente
19 | En la Caja se comparte informacion transparente
Indicador 4: Reconocimiento de jefes de errores

20 | En la Caja los jefes reconocen los errores
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Anexo 1

Tabla de valores y significados de Coeficiente de Correlacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.0a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.2-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
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