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RESUMEN

Esta tesis titulada “El Impacto de la Socializacion en la Cultura Organizacional en el
Gobierno Regional De Huancavelica, Periodo 2017 tiene su origen en la revision de una
lista de referencias bibliograficas que se relacionan con el problema identificado, que
consiste en explicar si la socializacion se relaciona con la cultura organizacional en el
Gobierno Regional de Huancavelica, en tal sentido nuestra investigacion planted el objetivo
para determinar la manera que se relaciona la Socializacion y la Cultura Organizacional en

el Gobierno Regional de Huancavelica periodo 2017.

La estrategia para desarrollar la investigacion fue utilizar los pasos y metodologias
de una investigacion cientifica basada en su mayoria por la propuesta de (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014) llegando a demostrar su factibilidad, ya que se conté con los
recursos necesarios para llevarse a cabo. De manera que para el sustento de la parte teorica
se consultd diferentes fuentes bibliograficas, utilizando conceptos que sostienen los
conocimientos relacionados al problema y que al aplicarlos le dan base sélida a la
investigacion. En efecto la investigacion realizada es, de nivel correlacional, asimismo
utilice el método general cientifico y los métodos especificos: deductivo y el correlacional y
disefio No experimental; la poblacion estuvo conformada por 63 Servidores Publicos, entre
funcionarios, profesionales y personal que labora en Gobierno Regional de Huancavelica,
Como técnica de recoleccion de datos utilice la técnica de la encuesta y como instrumento

el cuestionario.

La interpretacion de los resultados he considerado el procesamiento y analisis a
través de la estadistica a nivel descriptivo y correlacional, tales como: tablas de frecuencia y
diagrama de barras, asi mismo para contrastar la hipotesis he utilizado la estadistica

inferencial mediante la prueba “rho” de Spearman; para la validacion estadistica del
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instrumento de medicion, codificacion y procesamiento de los datos he utilizado el paquete
estadistico SPSS version 25.0, la hoja de céalculo Microsoft Excel version 2010 y el soporte

Microsoft Word 2010 para la presentacion final de los resultados, con el método APA.

El resultado final de esta investigacidn precisa con un cuestionario estructurado de 20
preguntas para cada variable, con el cual se determina la relacion entre la Socializacion y
Cultura Organizacional como variables de estudio; en la encuesta presenta una escala de
valoracién de totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo el cual estuvo dirigido al personal en la Oficina de Gestion

de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica.

La interpretacion realizada sobre la Socializacion en el Gobierno Regional De
Huancavelica muestra 84.1% de los casos presenta un nivel medio. Asi mismo la
socializacion en su dimensién capacitacion el 82.5% presenta un nivel medio. De igual
manera la socializacion en su dimension comprension muestra 88.9% presenta un nivel
medio, en su dimension apoyo de los compafieros el 81.0% presenta un nivel medio. De
igual manera la socializacion en su dimension proyeccion al futuro muestra 85.7% presenta
un nivel medio en el Gobierno Regional de Huancavelica en el periodo 2017. En el 88.9%
tienen un nivel medio en la cultura organizacional y en su dimension, involucramiento el
resultado es de 93,7% Yy que presenta un nivel medio, en su dimension, consistencia el
resultado es de 84,1% que es un nivel medio en su dimensién adaptabilidad es de 88,9% que
presenta un nivel medio y la dimensién mision el resultado fue 79,4% en un nivel medio. En
cuanto a la correlacion entre ambas variables el valor de rho =80.5% que viene hacer una
correlacion positiva considerable, en cuanto a la dimension capacitacion con la variable
cultura organizacional el rho =76,8% que viene hacer una correlacion positiva considerable,
en cuanto a la dimensién comprensién con la variable cultura organizacional el rho =50,8%

que viene hacer una correlacion positiva media, en cuanto a la dimensién apoyo de los
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compafieros con la variable cultura organizacional el rho =68,3% que viene hacer una
correlacion positiva media, en cuanto a la dimension proyeccion al futuro con la variable
cultura organizacional el rho =58,2% que viene hacer una correlacion positiva media, en el

Gobierno Regional de Huancavelica.

Palabras Claves: (Socializacion, Cultura Organizacional, Capacitacion, Comprension,
Apoyo de los compaferos, Proyeccion a futuro, involucramiento, consistencia,

adaptabilidad, mision)
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ABSTRACT

This thesis entitled "The Impact of Socialization on Organizational Culture in the
Regional Government of Huancavelica, Period 2017" has its origin in the revision of a list
of bibliographical references that are related to the problem identified, which consists of
explaining whether the socialization it is related to the organizational culture in the Regional
Government of Huancavelica, in this sense our research set the objective to determine the
way Socialization and Organizational Culture is related in the Regional Government of
Huancavelica period 2017.

The strategy to develop the research was to use the steps and methodologies of a
scientific research based mostly on the proposal of (Herndndez, Fernandez, & Baptista,
2014), demonstrating its feasibility, since it had the necessary resources to take it finished.
So that for the sustenance of the theoretical part different bibliographical sources were
consulted, using concepts that sustain the knowledge related to the problem and that when
applied give a solid base to the investigation. In fact, the research carried out is, at a
correlational level, also using the general scientific method and the specific methods:
deductive and correlational and non-experimental design; The population was made up of
63 public servants, including officials, professionals and staff working in the Regional
Government of Huancavelica. As a data collection technique, use the survey technique and
as an instrument the questionnaire.

The interpretation of the results | have considered the processing and analysis through
the descriptive and correlational level statistics, such as: frequency tables and bar chart,
likewise to test the hypothesis | have used the inferential statistics through the "rho™ test
from Spearman; for the statistical validation of the measurement, coding and data processing

instrument | have used the statistical package SPSS version 25.0, the spreadsheet Microsoft
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Excel version 2010 and the support Microsoft Word 2010 for the final presentation of the
results, with the APA method .

The final result of this research requires a structured questionnaire of 20 questions for
each variable, which determines the relationship between Socialization and Organizational
Culture as study variables; in the survey it presents a scale of assessment of totally
disagreeing, disagreeing, neither agreeing nor disagreeing, agreeing and totally agreeing
which was directed to the personnel in the Office of Human Resources Management of the
Regional Government of Huancavelica.

The interpretation made on the Socialization in the Regional Government of
Huancavelica shows 84.1% of the cases present an average level. Likewise, socialization in
its training dimension 82.5% presents a medium level. Likewise, socialization in its
comprehension dimension shows 88.9% presents a medium level, in its dimension, peer
support 81.0% presents a medium level. Likewise, socialization in its dimension projection
to the future shows 85.7% presents a medium level in the Regional Government of
Huancavelica in the period 2017. In 88.9% have a medium level in the organizational culture
and in its dimension, involvement the result is of 93.7% and that presents a medium level,
in its dimension, consistency the result is 84.1% that is a medium level in its adaptability
dimension is 88.9% that presents a medium level and the mission dimension result was
79.4% at a medium level. As for the correlation between both variables, the value of rho =
80.5% that has been making a considerable positive correlation, in terms of the training
dimension with the variable organizational culture, the rho = 76.8% that has come to make
a considerable positive correlation, in Regarding the dimension of understanding with the
variable organizational culture, the rho = 50.8% that has been doing a mean positive
correlation, in terms of the dimension of peer support with the variable organizational

culture, the rho = 68.3% that comes to do medium positive correlation, in terms of the
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projection dimension to the future with the variable organizational culture rho = 58.2% that
comes to make a positive correlation average, in the Regional Government of Huancavelica.
Keywords: (Socialization, Organizational Culture, Training, Understanding, Peer Support,

Future Projection, Involvement, Consistency, Adaptability, Mission)
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INTRODUCCION

El principal problema al que se enfrenta la socializacion en la cultura organizacional es la
medida de la productividad. Esta tarea, de por si dificil en cualquier ambito, resulta
particularmente complicada en el sector publico. Desde una perspectiva puramente
cuantitativa, la socializacion en la cultura organizacional pretende analizar el contexto
laboral de los trabajadores, que podria relacionarse con el compromiso organizacional que

los miembros de la organizacion desarrollan.

En definitiva, a pesar de los diversos estudios realizados en las Gltimas décadas, la
socializacion en la organizacion del sector publico continta siendo un desafio. Mas alla de
los principios generales que habitualmente mejora su desempefio en las tareas y les hace
sentir mas satisfechos con el trabajo. Bajo esta perspectiva la investigacion se estructuro de

la siguiente manera:

Capitulo primero: Planteamiento del problema, en la que se toma el problema de
investigacion, los objetivos y la justificacion para determinar la socializacion en la cultura

organizacional del personal del Gobierno Regional de Huancavelica.

Capitulo segundo: Comprende el marco tedrico, el cual es considerado la parte
sustantiva de la investigacion, esta parte contiene los fundamentos tedricos — cientifico del
estudio, tratando de encontrar paradigmas que explican la relacién entre las variables de

investigacion.

Capitulo tercero: Comprende la metodologia y técnicas de investigacion,
empleados en el estudio: poblacion y contexto en estudio, referido al ambito de observacion,
consignando cifras cuantitativas de la poblacién objeto de estudio. Asi como las técnicas

para la recoleccion de datos y la obtencion de informacion de cada aspecto observado a
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través de las encuestas. El procesamiento informatico y analisis de datos, la organizacion,
clasificacion, codificacion y tabulacion de la informacion permitieron obtener resultados

importantes sobre el objeto de estudio.

Capitulo cuarto: Resultados obtenidos; mediante el cual se corrobora la relacion
entre las variables en estudio; por lo que a partir de los resultados se debe proponer y adecuar
la socializacion en la cultura organizacional para ser implementado en la institucion.

Finalmente, se llega a las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema
La década de los 80 se caracterizd por una serie de transformacion politicas,
como transiciones de las dictaduras a las democracias, como consecuencia de la
intensificacion de la influencia de la Guerra Fria y la intervencion de los Estado
Unidos y los Organismo Multilaterales. En el aspecto econémico, se caracterizo por
una intervencion estatal, crecimiento de la deuda externa, el déficit publico a cifras
alarmantes, etc., acentuandose una crisis econémica que en muchos sentidos no

tiene precedentes historicos.

Durante la década de los 90 el debate econémico internacional y regional ha
ido cambiando gradualmente de contenido. Ocampo, J. (Cepal), El énfasis inicial
en los postulados del Consenso de Washington sobre ajuste macroeconémico y
liberalizacion de los mercados ha ido dando paso a una vision equilibrada, (...), se
argumenta aqui que, tras los avances logrados con las reformas estructurales en
materia de estabilidad macroecondémica, apertura externa y racionalizacion del

Estado, se requiere una segunda ola de reformas. Pero estas no pueden limitarse a
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una mayor liberalizacion de los mercados, sino que deben buscar pragmaticamente una

interrelacion entre Estado y Mercado, (...).

Todas estas reformas, exigia un Estado que pueda responder a todos estos
desafios que exigia estas reformas estructurales y los mismos desafios que exigia
los cambios mundiales en el siglo XXI. Es decir, definir adecuadamente cual es el

papel que debe jugar el Estado en este nuevo contexto econémico.

Nuestro pais no fue ajeno a todos estos cambios, en los 90 las privatizaciones
de empresas publicas y el cierre de numerosas entidades estatales fueron
contrarrestados por la creacién de nuevos ministerios, entidades reguladores y
numerosos programas especialices y la multiplicacion de los Gobiernos Regionales

Transitorios.

La Reforma del Estado, entendida como un proceso tiene la tarea permanente
a través de la cual las organizaciones del Estado se adecuan al cumplimiento de

objetivos de politicas articuladas a una estrategia de desarrollo coherente.

La Reforma del Estado comprende procesos que llevan a cambios sustanciales
en la organizacion y distribucion del poder politico, de su estructura,
funcionamiento y sobre las reglas que rigen a los trabajadores del sector publico
para mejorar su desempefio y contribuir positivamente a la transformacion de la
vida de la poblacién; asi como a forjar una nueva relacion del Estado con la
ciudadania. Esta reforma, también trae consigo la transformacion de actitudes y el
fortalecimiento de actitudes, de agilizacion de proceso, simplificacién de
procedimientos, sistemas funciones y administrativos, relaciones y estructuras

administrativas, con el fin de hacerlo compatible con los nuevos roles de todos los
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niveles de gobierno, asi como los planes y programas de desarrollo y dar al Estado

su capacidad protagonica.

Esto ha impactado en la socializacion y la nueva cultura de las organizaciones
publicas, tema del cual trata nuestra investigacion sobre la socializacién en la

cultura organizacional en el Gobierno Regional de Huancavelica — Periodo 2017.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera la socializacion se relaciona con la cultura organizacional

en los trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017?

1.2.2. Problemas especificos:

a. ¢De qué manera la socializacion en su dimension capacitacion se
relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores del Gobierno
Regional de Huancavelica, en el 20177

b. ¢De qué manera la socializacion en su dimensién comprension se
relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores del Gobierno
Regional de Huancavelica, en el 2017

c. ¢De qué manera la socializaciéon en su dimension apoyo de los
compafieros se relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores
del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017?

d. ¢De qué manera la socializacién en su dimensién proyeccion a futuro se

relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores del Gobierno

Regional de Huancavelica, en el 20177
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar de qué manera la socializacion se relaciona con la cultura
organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica,

en el 2017.

1.3.2. Objetivos especificos

a. Determinar de qué manera la socializacion en su dimensidn capacitacion
se relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores del
Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

b. Determinar de qué manera la socializacion en su dimension comprension
se relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores del
Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

c. Determinar de qué manera la socializacion en su dimension apoyo de los
compafieros se relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores
del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

d. Determinar de qué manera la socializacién en su dimensién proyeccion
a futuro se relaciona con la cultura organizacional en los trabajadores del

Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion teorica

Esta investigacion ha buscado generar reflexién y debate sobre la relacién
de la Socializacién en la Cultura Organizacional en el Gobierno Regional de
Huancavelica, periodo 2017; basados en las diferentes teorias que se ha

desarrollado en el trabajo de investigacion.
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1.4.2.

1.4.3.

El desarrollo de este trabajo también busca que otros interesados conozcan
la problemética y de esta manera contribuyan a solucionar problemas
idénticos en otras organizaciones que presenten igual o similar problematica,
ademas esto permite evaluar practicas y estrategias de cultura organizacional
en la socializacion del Gobierno Regional de Huancavelica que permita
responder técnicamente a la pregunta ¢si la socializacion se relaciona con la

cultura organizacional?

Justificacion préctica

El presente trabajo de investigacion ayuda a entender si la socializacion
mejora algunas politicas o contribuye a generar una buena cultura
organizacional en los trabajadores en el Gobierno Regional de Huancavelica,
periodo 2017.

Por ello la justificacion préctica esta dada por el interés de profundizar los
conocimientos respecto a los componentes de la socializacion ayudar a
resolver problemas concretos que afecten Gestion y desempefio dentro del
Gobierno Regional De Huancavelica. Consideramos que esta investigacion
apoya a los trabajadores de la entidad, para establecer criterios y elaborar
recomendaciones que mejoren la cultura organizacional a futuro en el

Gobierno Regional de Huancavelica.

Justificacion metodoldgica

Esta investigacion se fundamenta en procesos metodoldgicos de caracter
cuantitativo, pues analiza a través de la aplicacion de métodos, técnicas y
herramientas de investigacion, cual es la relacion entre la Socializacion y la
Cultura Organizacional en el Gobierno Regional de Huancavelica. Mediante
esta justificacion hemos conocido y estudiado la socializacion en el Gobierno
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1.4.4.

Regional de Huancavelica, con el propdésito de garantizar una buena Cultura
Organizacional, identificando el problema para corregir algunas deficiencias
y revertir positivamente la percepcion social en cuanto a una buena cultura

organizacional de los trabajadores.

Justificacion social

Esta investigacion da a conocer la cultura organizacional que posiblemente
permita dar solucion a las demandas de la sociedad en materia de buen
servicio como fuente de una mejor calidad de vida. La socializacion es un
problema actual de la Administracion de Recursos Humanos, y es
considerado uno de los problemas centrales en la Gestion Publica ya que
viene de muchos afios atrés; ademas es un tema de interés general considerado
un problema critico y de alto riesgo.

Existe la necesidad de analizar y mejorar la socializacién que permiten
tener una buena cultura organizacional dentro de la entidad en beneficio de
los trabajadores, identificando las causas que los genera; desde el punto de
vista tedrico y practico se puede corregir y mejorar las deficiencias
encontradas, garantizando la eficiencia de los servicios que se presta a la

poblacién beneficiaria.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacional

(Calderén & Pedroza, 2015),en la tesis: “Relacion de la Socializacion
Organizacional y el Compromiso Organizacional en Trabajadores
Mexicanos”, esta investigacion pretende analizar la socializacion
organizacional como una variable existente en el contexto laboral de los
trabajadores, que podria relacionarse con el compromiso organizacional que
los miembros de la organizacion desarrollan.Concluyendo que:La
socializacion organizacional, como modelo dindmico y simultaneo, tiene
correlaciones positivas y significativas con el compromiso organizacional de
los trabajadores mexicanos. Esto significa que la socializacion y el
compromiso organizacional en la muestra de participantes de esta
investigacion, podrian tener, en primer lugar, una mayor influencia en las
perspectivas de futuro de los trabajadores (beneficios obtenidos y futuros,
incluyendo la permanencia en el empleo); en segundo lugar, en la
comprension del funcionamiento que tengan de la organizacion; y finalmente,
en el apoyo recibido de los compaiieros de trabajo (...).
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(Rojas, 2010), en su tesis: “Socializacion organizacional y desempefio
laboral del docente de las instituciones de educacion media general” de la
“Universidad Rafael Urdaneta de Maracaibo”, el presente trabajo mencioné
como objetivo determinar la relacion entre socializacion organizacional y
desempefio docente laboral de las instituciones de educacion media general
del municipio escolar Maracaibo. La presente investigacion es descriptiva y
correlacional con un disefio no experimental, transaccional y de campo. La
poblacién censal estuvo constituida por 100 persona entre directivos y
docentes de aula, cuyo trabajo fue sometido a una prueba de validacion a
través de expertos, estableciendo su confiabilidad a través de una prueba
piloto, aplicando el Alpha Cronbach con un coeficiente de confiabilidad de la
primera variable de 0,9085 y para la segunda variable de 0,9444. Por ello, la
investigacion concluye que es necesario de un proceso de induccion al
personal de nuevo ingreso a las instituciones educativas con la finalidad de
fomentar su adaptacion y se identifique con su nuevo centro laboral, y pueda
asumir un mayor compromiso con la institucion. Por otro lado, también se
pudo concluir que existe una relacion positiva entre las variables , como lo
muestra el resultado obtenido para coeficiente de correlacion de Rho Sperman
(0.873), en base a ello, se infiere que las dos variables en estudio se influyen

mutuamente y son directamente proporcionales.

(Poletti, 2014), en su tesis: “Socializacion organizacional: un estudio sobre
la claridad de rol de nuevos ingresantes’ de la Universidad de San Andres,
el presente trabajo menciono como objetivo de la adaptacion adecuada de los
docentes nuevos que integran a la institucion educativa e adecuarse a las

politicas de la empresa. El presente trabajo de investigacion empleo una
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metodologia cuantitativa descriptiva. Se pudo concluir que influye medio
demogréfico para la adecuacion de los docentes en sus centros laborales. Este
estudio es una prueba mas que la socializacion organizacional influye en una
adaptacion rapida del nuevo personal de la institucion. Y una de las
principales razones es la aceptacion del personal antiguo de la empresa y una

actitud positiva del nuevo personal.

(Ruiz,2012), en la investigacion sobre: “Cultura Organizacional en
Colombia” plantea como objetivo; conocer el estado de arte de la cultura
organizacional en el pais, a partir de los trabajos publicados en revistas
cientificas indexadas, en un rango de 5 afios entre el 2006 y el 2010”.
Concluyendo que; La revision realizada parece indicar que las empresas
colombianas a nivel general se caracterizan por tener una cultura fuerte, que
se orienta mas a lo interno que a lo externo. Asimismo, algunos estudios
ofrecen evidencias sobre la existencia de modelos culturales poco flexibles,
mas orientados al control. Estas circunstancias al no estimular la creatividad,
la asuncion de riesgos, la experimentacion (Rueda y Rodines, 2010) dificultan
los cambios y limitan las capacidades y desarrollos innovadores en la
empresa, asi como el logro de mayores niveles de desempefio. Asi como lo
confirman trabajos como el de Martinez (2010) quien ha mostrado que uno
de los cuatro rasgos culturales “la mision” propio de las culturas orientadas a
lo externo es el Unico rasgo que incide en el desempefio de las empresas
colombianas estudiadas: el de Sierra (2009) que sefiala entre las debilidades
de las empresas para incursionar en el mercado externo, la escasa orientacion
al relacionamiento con agentes externos; o el de Calderén y Naranjo (2007)

que concluyen que las empresas innovadoras tienen un perfil claramente
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2.4.2,

extrovertido, se focalizan en los clientes y son abiertas al medio ambiente. El
estudio reciente de Naranjo et al. (2010) también en empresas colombianas
refuerzan estos planteamientos al indicar que las culturas orientadas a lo

externo son mas favorecedoras de innovacion y resultados.

(Serrate & Sanchez, 2013), en el articulo cientifico titulado “Evaluacion de
la cultura Organizacional y su incidencia en la efectividad grupal” de la
revista cientifica del Centro de Informacion y Gestion Tecnologica.
Matanzas, Cuba, el presente trabajo de investigacion menciono como objetivo
presentar un trabajo para evaluar los elementos culturales que inciden en la
efectividad grupal de los equipos de trabajo en organizaciones de servicios
cientificos. Por ello el presente trabajo posibilito identificar los aspectos
culturales que inciden desfavorablemente en la efectividad grupal y el disefio
de las estrategias de mejoras a partir de un programa de intervencion. En
conclusion los elementos culturales identificados a partir de las dimensiones
individual social, tecnoldgica y relaciona influyen en la efectividad de los

equipos de trabajo.

Nacional

(Wieland & Zalvieda, 2015), en la tesis: “El Impacto de la Percepcion de
la Socializacion en la Cultura Organizacional”, plantea como objetivo de su
investigacion: “Determinar si la percepcion influye en la cultura
organizacional de una empresa local del rubro industrial”, concluyendo
que:(...) considerando que la teoria identifica una relacion entre los
constructos de socializacion y cultura organizacional, relacion que la presente
investigacion avala con resultados empiricos, resulta importante desarrollar

una estrategia que permita trabajar sobre el primer constructo e impactar en
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el segundo, afianzando la cultura organizacional que al empresa considera
alineada a su estrategia corporativa. Dando respuesta asi al objetivo de su
19nvestigacion: “Mantener y/o incrementar los niveles en los rasgos de
involucramiento y misién de la cultura organizacion, a partir de actividades
que afiancen la percepcion de socializacion, con énfasis en las dimensiones

de proyeccion a futuro y comprension”.

(Suarez,2017), en su tesis: “La socializacion organizacional en la actitud
profesional de los docentes de primaria de la red 09 UGEL de San Martin de
Porras”, platea como problema general de su investigacion; Coémo influye
la socializacién organizacion en la actitud profesional de los docentes de la
red 09 UGEL 02, Lima 20167, llegando a las siguientes conclusiones; La
socializacion organizacional influye en la actitud docente de la red 9 UGEL
02 donde la prueba de Pseudo R cuadrado presenta una diferencia cuyo
resultado de Coxte Nell es igual a 0.20% que la actitud docente se debe al
20.33% de la socializacion organizacional. Esto se mostrd también en el
resultado de la curva de Cor, en que representa la capacidad de clasificacion
de un 82.3% representando un alto nivel de implicancia de la socializacion
organizacion en la actitud docente de primaria de la red 9 de la UGEL 02,
Lima 2016. Recomendando que los directivos realicen actividades de
recepcion de integracion para los nuevos miembros de la institucion. Y asi
todos puedan apoyar en el proceso de adaptacion del nuevo personal docente.
Se demuestra entonces, que, si existe una influencia directa de la socializacion
en la actitud del personal, el mismo que conlleva a mejores rendimientos y

adaptacion a la cultura de la organizacion.
(Lazaro & Vazques, 2017), en su tesis: “La Cultura Organizacional en Tres
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Bancos Comerciales del Departamento de Lambayeque”, plantea como
problema de investigacion ¢Cuales son los atributos de las culturas
organizacionales de tres bancos comerciales del Departamento de
Lambayeque”, llegando a las siguientes conclusiones; (...) se determino que
no existe consenso en la percepcion de cultura actual y deseada, ya que en un
intervalo con 95% de confianza, los porcentajes de respuestas estuvieron por
debajo del 70%. En relacion con el componente dominantes de cultura
organizacional, se determina que tanto la percepcion actual y deseada, la
dimension que predomina es clan. Se asume que esta cultura es la ideal para
dicha entidad, tal como se describe en la Memoria Anual 2014, dicho Banco
se ha propuesto incentivar el liderazgo de equipo basado en el respeto y la
transparencia en un entorno que brinda todas las facilidades de bienestar,
seguridad y desarrollo profesional. El objetivo es que los colaboradores
sientan que la institucion es la mejor decisién para su desarrollo profesional,

personal y el de sus familias.

(De La Torre & Themme-Afan, 2017), en su tesis: “Cultura
Organizacional y la Relacion con el Desempefio Laboral en los Trabajadores
de la oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Peru
2016, plantea como problema de investigacion; “Como se relaciona la
Cultura Organizacional con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Perq, llegando a
las siguientes conclusiones; La Cultura Organizacional se relaciona
directamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Oficina de
Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Pert y que al mejorar la

Cultura Organizacional se veran cambios positivos en el Desempefio Laboral
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de los trabajadores. Asi mismo, los valores de la Cultura Organizacional se
relacionan directamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Perd, con lo cual
fortalecer los valores institucionales se veran cambios positivos en el
desempefio laboral de los trabajadores. Lo que demuestra que si existe una

relacion directa entre la Cultura Organizacional con el Desempefio Laboral.

(Rivera, 2010), en su tesis: “Compromiso organizacion de los docentes de
una institucion educativa privada de Lima metropolitana y su correlacién
con variables demogrdficas” de la Universidad Pontifica Catdlica Del Perq,
la presente tesis tiene como objetivo en analizar el compromiso
organizacional docente. Que llegé a la conclusion en cuanto al objetivo
general, “el nivel de compromiso organizacional afectivo y de continuidad
son actitudes mostradas por los docentes en mayor grado que el compromiso
normativo”. El autor mencion6 en unas de sus conclusiones el grado de
compromiso organizacional del a institucién educativa privada, objeto de
estudio, es medio. Los analisis estadisticos, en el que se ha medido las
respuestas segun una escala de opinion sefialando, el grado de compromiso
organizacional afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por los
docentes en mayor grado que el compromiso normativo. A nivel de
antigiedad que el compromiso es mayor cuando se es nuevo en el puesto.
Este grado de compromiso decrece en los docentes a medida que pasan 2 afios
en promedio. Sin embargo, cuando el docente lleva mas de 3 afios de trabajo
renueva su compromiso en el plantel porque se siente mas seguro de su

puesto.
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Hace referencia de la importancia del compromiso por parte de los docentes
para mejorar los aprendizajes en los estudiantes, también hace referencia que
la estabilidad laboral contribuye un mayor compromiso con la institucion

educativa.

2.1.3. A nivel local

(Huamani, 2012), en la tesis; “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral
Caso: Banco de la Nacion — Agencias Lircay, 20117, plantea como problema
de su investigacion; ¢De qué manera la Cultura Organizacional se relaciona
con el Desempefio Laboral en los empleados del Banco de la Nacion —
Agencia Lircay, 2011?, llegando a las siguientes conclusiones en su
investigacion: Se ha encontrado que el 75% del personal del Banco de la
Nacion — Agencia Lircay consideran que la estructura organizacional es la
més adecuada, con conceptos claros de departamentalizacion, descripcion
cargos bien definidos, politicas, reglas y procedimientos claros; la division de
trabajo no permite que el personal llegue a la monotonia (rutina). En cuanto
a la responsabilidad como dimensién de la Cultura Organizacional, se ha
encontrado que el 100% ((25% estan muy de acuerdo y 75% de acuerdo) del
personal del Banco de la Nacién — Agencia Lircay estan como minimo de
acuerdo que las lineas de mando estan claramente definidas, que existen
muchas actividades delegadas entre el personal operativo y que las

actividades realizadas por el personal son eficientes y eficaces.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Socializacién
Cuando hablamos de socializacién, hacemos referencia a la insercion del
individuo en el mundo social, su ajuste y la transformacion que va sufriendo
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en el transcurso de la vida, por lo que debemos comprenderla como un
proceso que encierra dos dimensiones por un lado el individuo y por el otro
de la sociedad, ambos complementarios en su meta final, pero diferentes en
su origen, intereses, y mecanismos de actuacion. Segun (Rocher,1990), el
proceso por cuyo medio la persona humana aprende e interioriza, en el
trascurso de su vida, los elementos socioculturales de su medio ambiente, los
integra a la estructura de su personalidad, bajo la influencia de experiencias y
de agentes sociales significativos, y se adapta asi al entorno social en cuyo

seno debe vivir.

2.2.1.1. Definicion:

“Proceso de interaccion entre la sociedad y el individuo, por el que
se interiorizan las pautas, costumbres y valores compartidos por la
mayoria de los miembros de la comunidad, se integra la persona en
el grupo, se aprende a conducirse socialmente, se adapta el hombre
a las instituciones, se abre a los demas, convive con ellos y recibe la
influencia de la cultura, de modo que se afirma el desarrollo de la

personalidad” (Fermoso, 199: 172).

“La socializacion es un proceso que se desarrolla en el individuo
mientras éste se va adaptando a la gente que le rodea. La persona
adopta los habitos de la sociedad en que vive. Ya desde la infancia
se va adaptando gradualmente a la sociedad. Un inmigrante se
"naturaliza™ sociolégicamente en la sociedad adoptiva. Debemos
recalcar que se trata de un proceso de toda la vida, que en su mayor

parte es una especie de confirmacion subconsciente, y que siempre
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2.2087:

esta individualizado en un tiempo, en un lugar, en una cultura y en

una sociedad” (P. Hortera & Ch. Hunt, 1987:62).

En tal sentido, manifiesta (Ivancevich, Matteson & Konopaske,
2006), que la socializacion “es el proceso por el cual las
organizaciones introducen a los nuevos empleados en la cultura de
la misma, es decir, transmision de valores, premisas y aptitudes de
los empleados veteranos a los nuevos” (p. 47). En consecuencia, la
socializacion es un proceso de interaccion entre la sociedad y el
individuo, por el que se interiorizan las pautas, costumbres y valores
compartidos por la mayoria de los integrantes de la comunidad, se
integra la persona en el grupo, se aprende a conducirse socialmente,
se adapta el hombre a las instituciones, se abre a los demaés, convive,
con ellos y recibe la influencia de la cultura, de modo que se afirma

el desarrollo de la personalidad.

Asi mismo refiere (Dubrin, 2003), que la socializacion “es un
método mediante el cual se adoctrina a los empleados de la
organizacion para que se perpetué la cultura” (p.280), es decir, que
los nuevos miembros aprenden la cultura organizacional, por medio
de un plan de induccién que les permitira conocer las normas,

valores y costumbres que le permitan adaptarse a la organizacion.

Socializacion organizacional

El concepto de socializacion responde de manera general al proceso
por el cual una persona aprende en el transcurso de su vida elementos

socioculturales de su entorno, los incorpora y se adapta asi al entorno
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2. 23

social en el que interactua; asimismo, diferencia lo que se acepta de
lo que es rechazado (Morris & Maisto 2005).

A continuacién, se recogen algunas de las definiciones de
socializacion organizacional habitualmente estudiadas bajo el
enfoque de la psicologia organizacional, que explican este

constructo.

Definicion conceptual

Son muchos los autores que han investigado sobre el proceso de
socializacion organizacional, considerandolo clave en la interaccion
del individuo con la empresa; asi mismo, este tema ha sido discutido
enfatizando diferentes focos, entre los que se han diferenciado las
etapas del proceso, las tacticas de socializacion, interaccion
individuo-situacion y otros (Anakwe & Greenhaus 1999).

Teorias y modelos de la socializacion organizacional

Con el fin de brindar mayor amplitud en la comprension de este
constructo, se exponen a continuacién los modelos tedricos que
contienen las definiciones previamente presentadas por ser las méas
representativas en el abordaje de esta variable: i) el Modelo de
Feldman (1976, 1981) que fue desarrollado y posteriormente
ajustado, bajo un enfoque de etapas del proceso; ii) el Modelo de
Schein (1967), revisado posteriormente por este autor y Van Maanen
(1977), con un enfoque en las tacticas de socializacion que utiliza la
organizacion para este fin; iii) el modelo desarrollado por Chao,

O’Leary-Kelly, Wolf, Klein, y Gardner (1994) y iv) el Modelo de
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2.2.14.

Taormina (1994), estos ultimos con el énfasis en la interaccion entre

la persona y su entorno laboral.

Modelo de Taormina (1994)

Se entiende la socializacion organizacional como un proceso
interactivo entre los empleados y sus organizaciones, en el cual la
percepcion de socializacion del empleado impacta en el proceso; la
definicion considera componentes individuales y contextuales
(Taormina, 1994). Considera cuatro dimensiones o factores
psicoldgico-sociales que impactan en el proceso de socializacion de
un individuo (ver tabla 11).

Tabla 1.

Dimensiones del proceso de socializacién segun el Modelo de

Taormina (1994)

Factores Definicion
Entrenamiento/ Proceso por el cual el individuo adquiere competencias o habilidades para
Capacitacion desarrollar un trabajo especifico (Louis 1980). y se cenfra en el grado en el cual el
individuo percibe a la empresa como proveedor de entrenamiento.
Comprension Grado en que un empleado logra comprender plenamente sus funciones y tareas

acerca de la organizacion, puesto de trabajo. personal v cultura.

Soporte de compaiieros

Grado en cual compafieros de trabajo brindan soporte emocional o moral a un
colaborador sin esperar nada a cambio, se centra en las relaciones y aceptacion de
los colaboradores.

Proyeccion sobre el futuro

Grado en que un individuo se anticipa tener una carrera adecuada dentro de su
organizacion. representa uno de los aspectos establecidos de la cultura de la
organizacion. fales como las recompensas, bonificaciones y desarrollo laboral.

Fuente: Taormina, 1994.

Elaboracidn: Propia.

Se considera idoneo este modelo para cubrir ampliamente el objetivo
de la presente investigacion porque contempla la percepcion del
individuo sobre su socializacion, a la par de las acciones de la
empresa y el proceso como tal. Asi mismo, este modelo ha sido

estudiado previamente en relacién con la cultura organizacional,
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2.2.156%

confirmando en sus resultados una relacién entre ambos constructos

(Taormina 2007).

Perspectivas tedricas y procesos de socializacion

Existen tres perspectivas béasicas en cuanto a los procesos de
socializacion (Bugemtal y Goodnow, 1998): una perspectiva

bioldgica, la perspectiva cognitiva y una perspectiva socio-cultural.

Perspectiva bioldgica; se entiende que la herencia biolégica nos
proporciona los mecanismos necesarios para adaptarnos a la
sociedad, de manera que las personas al nacer ya venimos
preparados para ser capaces de llevar a término el proceso de

socializacion.

Perspectiva cognitiva; hace referencia a las formas de procesamiento
de la informacion en situaciones de socializacion, tratando de
considerar como los individuos interpretamos, categorizamos,
recordamos y transformamos los acontecimientos propios del
proceso de socializacion. (...) En definitiva, desde la perspectiva
cognitiva, la socializacion se entiende como un proceso que es
establecido por los miembros de una comunidad y que, siendo
compartido, es generador tanto de modelos internos de
procesamiento de respuestas como de representaciones del
comportamiento social que, ademas, influirdn en las relaciones

posteriores que establezca la persona (Hazan y Shaver, 1987).

Perspectiva socio-cultural; considera la importancia que tienen los

grupos que rodean a la persona en su proceso de socializacion y en
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este sentido, uno de sus principales propdsitos es que el individuo
forme parte de los grupos sociales. Ademas, se entiende que la
socializacion guarda relacion con distintos aspectos del desarrollo
que tiene lugar a lo largo de la vida, tratandose de un proceso de
adaptacion que, ademas de aceptar las pautas culturales de un grupo,
conlleva el desarrollo de novedades y cambios para adaptarse mejor
a las nuevas circunstancias. La base de todo proceso, como ya hemos
sefialado, es la entrada y adaptacion de la persona a la comunidad y
para ello, es necesario que la persona aprenda tanto los significados
como las costumbres del grupo al que pertenece aceptando su
modelo cultural. Todo ello le orientara sobre los modos de observar
e interpretar los acontecimientos del mundo que lo rodea

(D"Andrade y Strauss, 1992).

La socializacion como producto

Un objetivo prioritario para los miembros que se incorporan a la
sociedad es la consecucion de patrones de comportamiento
socialmente aceptados. Morales y Huici (2000) sefialan que uno de
los problemas principales que cualquier grupo plantea es como
conseguir que sus nuevos miembros adquieran las conductas
grupales consideradas apropiadas para integrarse adecuadamente.
Esta integracién pasa, normalmente, por la consecucién de una
conformidad social, a través del modelado de la conducta, y la
adquisicion de normas y valores dentro del marco exigido por cada

sociedad en particular.
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Para Ledn, Cantero y Medina (1998), la socializacion conlleva la
adquisicion del “estilo de vida” caracteristico de la sociedad en la
que se vive. Se entiende el concepto de “estilo de vida” como cada
una de las formas diferentes de vivir que incluyen pautas de
comportamiento basados en valores y actitudes sociales. Asi pues, el
estilo de vida de una persona es el conjunto de sus valores sociales.
Por todo ello, el estilo de vida es mucho méas que una determinada
conducta, aunque pueden ser los comportamientos que lleve a cabo
la persona los que definan su estilo de vida particular y no al revés.
En este sentido, y de forma pareja, se crean las actitudes y se
construyen las  representaciones sociales, que explican
subjetivamente la interaccion de la persona con su contexto,
pudiéndose llegar a seleccionar aquellos valores que justifiquen

determinadas pautas de comportamiento.

La Socializaciéon como producto educativo

Durkheim (1976), la socializacion a la que se somete a las
generaciones mas jovenes es el resultado de un proceso educativo
que planifica y dicta la sociedad. Entiende este autor, a la hora de
acercarse al analisis de la educacién, que se trata de una accion
ejercida por los adultos a las generaciones jovenes con el objetivo
“de suscitar y desarrollar en el nifio cierto nimero de estados fisicos,
intelectuales y morales que requieren en el tanto la sociedad politica
en su conjunto, como el ambiente particular al que se esta destinado
de manera especifica”. Se trata de considerar que, al someter a un

individuo a un proceso de socializacion, estamos convirtiendo un
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simple organismo biologico en un ser social, a través de las

interacciones que ésta realiza dentro de su contexto social.

2.2.1.8. Principales caracteristicas de la Socializacion

La Socializacion como capacidad para relacionarse.

El ser humano no se realiza en solitario, sino en medio de otros
individuos de su misma especie, de forma que, si careciera de
esa relacion de periodos fundamentales de su evolucion, no

podria vivir con normalidad en nuestra sociedad.

La Socializacion como via de adaptacion a las instituciones.

Al menos, para no desentonar gravemente en la comunidad de
manera que, segun la psicologia social, no es idéntica en todos
los grupos, sino que se estructura en funcion de las exigencias

sociales.

La socializacién es una insercién social.

Esto es asi, puesto que introduce al individuo en el grupo y le
convierte en un miembro del colectivo, en tanto que su conducta
no sea desadaptativa de la conducta méas frecuente en sus
componentes o se respeten las normas de tolerancia y de

convivencia.

La socializacién es convivencia con los demas.

Sin ella, el hombre se empobreceria y se privaria de una fuente
de satisfacciones basicas para el equilibrio mental. Esta
convivencia cumple con el objetivo de llenar las necesidades

fundamentales de afecto, de proteccién, de ayuda etc.
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e Lasocializacidn cooperativa para el proceso de personalizacion.

Porque el “yo” se relaciona con los otros y construye la
“personalidad social” en el desempefio de los roles asumidos

dentro del grupo (McDonald, 1988).

e La socializacion como interiorizacion de normas, costumbres,
valores y pautas.

Gracias a la cual el individuo conquista la capacidad de actuar

humanamente.

e Lasocializacion es aprendizaje.

El hombre es un ser social, y en virtud de actividades
socializadoras se consigue la relacion con los demas. Las
habilidades sociales son el resultado de predisposiciones

genéticas y de la respuesta a las estimulaciones ambientales.

2.2.2. Cultura Organizacional
2.2.2.1. Evolucion historica de la Cultura Organizacional

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y
distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad
o0 grupo social en un periodo determinado. Engloba ademas modos
de vida, ceremonias, artes, invenciones, tecnologias, sistemas de
valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y

creencias.

El origen del concepto de cultura organizacional, puede ubicarse en
Alemania durante la segunda mitad del siglo XIX, especificamente

en el afio 1880, hasta entonces la cultura carecia de importancia. A
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partir de esta década surge la preocupacion por el estudio de la
cultura en las organizaciones, para que éstas marchen mejor, sean
mas eficientes o para que logren objetivos tales como elevar la
calidad de vida y aumentar la productividad. (Debates I.E.S.A,

1997, p.59).

Hace 20 afios se pensaba que las empresas eran, en su mayor parte
medios racionales para coordinar y controlar un grupo de personas;
tenian niveles verticales, departamentales, relaciones de autoridad y
asi sucesivamente. Pero las instituciones son méas que eso porque a
semejanza de los individuos, también poseen personalidad. Pueden
ser rigidas o flexibles, poco amigables o apoyadores, innovadoras o

conservadoras.

En afios recientes los tedricos organizacionales han comenzado a
aceptar esto, al reconocer la importancia que tiene la cultura en la
vida de los miembros de una organizacion. La cultura determina la
forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias,
estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la vision adquiere

su guia de accion.

La cultura organizacional es aprendida y compartida por los
integrantes de la empresa con el fin de solventar los conflictos que

se presentan y fundamentalmente para la gestion empresarial.

Definicion de Cultura

(Tylor, 1871), plantea que a cultura es; “aquel todo complejo que

incluye el conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho,
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las costumbres y cualquier otros habitos y capacidades adquiridos
por el hombre en cuanto miembro de la sociedad”.

(Kasper, 1884); define cultura como; “esencialmente un aparato
instrumental por medio del cual el hombre se encuentra en la
posicion de poder hacer frente a los problemas concretos que
tropiezan en su ambiente, en el curso de la satisfaccion de sus
necesidades”.

(Harris, 1927); lo define: “cultura es el conjunto aprendido de
tradiciones y estilos de vida, socialmente adquiridos, de los
miembros de una sociedad, incluyendo sus modos pautados y
repetidos de pensar, sentir y actuar.

(Kuper, 1941); Propone analizar por separado los elementos que
componen la cultura. Para entender la cultura, la debemos de
construir. Se deberia separar las creencias religiosas, los rituales, el
conocimiento, los valores morales, las artes, los géneros retoricos y
demas, en vez de atarlos junto a un solo hato etiquetado como
cultura, conciencia colectiva, superestructura o discurso. Al separar
estos elementos, se obliga a explorar las configuraciones cambiantes
de las relaciones mutuas entre leguaje, conocimiento, técnicas,
ideologias, politicas, rituales, mercaderias y demas. Cultura. La

version de los antrop6logos (2001:281).

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es el patron de comportamiento
observable de una comunidad u organizacion que emana de los

valores compartidos, creencias y pensamiento. Los valores y
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comportamientos dan forma al entorno fisiologico y socioldgico de
una organizacion de una manera unica y tienen una fuerte influencia
en el proceso de toma de decisiones. La cultura organizacional se
observa como un patron de supuestos compartidos y aprendidos por
un grupo (Chidambaranathan & RaniKumaresan, 2015).

La cultura organizacional segun (Robbins, 1999), se refiere a un
sistema de actitudes y valores compartidos con los miembros de una
organizacion, lo que con lleva a distinguirlas y diferenciarlas de
otras organizaciones.

(Robbins, 1996), plantea que: "La cultura organizacional se refiere
a un sistema de significados compartidos entre los miembros de una
organizacion y que distingue a una de las otras." (p.681) A lo
mencionado citado anteriormente se puede afiadir que la cultura no
es un factor apreciable a simple vista y mucho menos tangible, pero
es de vital importancia que los miembros de una organizacion
conozcan y comprendan el entorno laboral al cual pertenecen, con
el fin de alcanzar los objetivos, las metas, la mision y la vision de la
empresa.

(Jones, 2008), “la cultura organizacional es el conjunto de valores
y normas compartidas por los integrantes de una organizacion”, esta
a su vez controla las interacciones entre los que pertenecen a la
organizacion y con personas externas a la misma.

Un estudio muy reconocido indica, “El concepto de cultura
originariamente inicia en la antropologia con la metafora de la

cultura, donde plantean que las tendencias de la sociedad se
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encaminan a la formacion de familias, comunidad, instituciones
educativas y practicas religiosas, asi como los granjeros guian sus
siembras y animales labrando la tierra y alimentando los animales,
metafora propuesta como una forma para responder a la pregunta

(qué nos hace humanos?” (Olmos & Socha, 2006, pag. 3).

Elementos de la Cultura Organizacional

Dentro de la cultura se encuentran una serie de elementos entre los
cuales tenemos: los valores, las costumbres, ritos, historias, héroes,
entre otros.

a. Los valores: Son convicciones fundamentales de que un modo
de conducta o estado final de existencia es preferiblemente desde
el punto de vista social o personal a otro modo contrario o estado
de existencia.

b. Costumbres: Se define como el habito o el conjunto de usos que
posee un pais o un individuo, la cual permite diferenciarlo de los
demaés.

c. Ritos: Son secuencias repetitivas de las actividades que expresan
y refuerzan los valores centrales de la organizacion, las metas
mas relevantes y que indican quienes son las personas
imprescindibles y las prescindibles.

d. Historias: Son aquellos cuentos o anécdotas famosas, que
circulan en la mayoria de las empresas, el cual narra hechos
referentes a los fundadores, a las decisiones fundamentales que

afectan el futuro de la empresa y por supuesto a la alta gerencia.
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e.

Su funcion principal es plasmar el pasado en el presente.
(Robbins S. 1996. p. 625).
Héroes: son personas que simbolizan los valores, mantienen,

transmiten y hacen que perdure una cultura. (opinion propia).

Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Existen siete caracteristicas principales que capturan la esencia de

la cultura organizacional;

3

Innovacion y aceptacion del riesgo: Grado en que se estimula

a los empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

. Atencion al detalle: Grado en que se espera que los empleados

muestren precision, analisis y atencidn por los detalles.
Orientacion a los resultados: Grado en que la administracion se
centra en los resultados, en lugar de las técnicas y procesos

usados para lograrlos.

. Orientacion a los equipos: Grado en que las actividades del

trabajo estan organizadas por equipos en lugar de individuos.

. Orientacion a la gente: Grado en que las decisiones de la

direccion toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las

personas de la organizacion.

. Agresividad: Grado en que las personas son agresivas y

competitivas en lugar de buscar lo facil. Se refiere a un factor
externo, es decir, competitividad en el sector, no en cuestiones

internas de la empresa.

. Estabilidad: Grado en que las actividades organizaciones hacen

énfasis en mantener el estatus quo en contraste con el
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crecimiento. Como de estable se mantiene la empresa, en base al
crecimiento o la expansion. Este concepto esta relacionado con

el principio de reciprocidad.

2.2.2.6. Tipos de la Cultura Organizacional

Hellriegel Don/ Slucum John (2004), describe las siguientes:

a. Cultura burocratica: Una organizacion que valora la
formalidad, las reglas, los procedimientos de operacion
establecidos como una norma tiene una cultura burocréatica. Sus
miembros aprecian mucho los productos y servicios al cliente
estandarizado. Las normas de comportamiento apoyan la
formalidad sobre la informalidad. Los gerentes conciben sus
funciones como buenos coordinadores, organizadores Yy
vigilantes del cumplimiento de las reglas y normas escritas. Las
tareas, responsabilidades y autoridad estan claramente definidas
para todos los empleados. Las reglas y procesos de la
organizacion estan contenidas en gruesos manuales y los
empleados creen que su deber es conducir "segun el libro" y
seguir los procedimientos legalistas. (p.388)

b. Cultura de clan: La tradicion, la lealtad, el compromiso
personal, una extensa socializacion, el trabajo en equipo, la
autoadministraciéon y la influencia social son atributos de una
cultura de clan. Sus miembros reconocen una obligacion que va
mas alla del sencillo intercambio de trabajo por un sueldo. Una
cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y profundo

proceso de socializacion. Los miembros mas viejos del clan
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sirven como mentores y modelos de funcion para los mas nuevos.
El clan esta consciente de la singularidad de su historia y
frecuentemente documenta sus origenes y celebra sus tradiciones
con diversos ritos. Los miembros comparten una imagen del
estilo y comportamiento de la organizacion. Las declaraciones y
actos publicos refuerzan estos valores. En una cultura de clan, los
integrantes comparten el orgullo de ser parte de la membresia.
Tienen un fuerte sentimiento de identificacion y reconoce su
destino comun en la organizacion. (p.p. 389, 390).

. Cultura emprendedora: Altos niveles de asuncion de riesgos,
dinamismo y creatividad caracterizan la cultura emprendedora.
Existe compromiso con la experiencia, la innovacion y el estar
en la vanguardia. Esta cultura no sélo reacciona rapidamente a
los cambios en el ambiente sino crea el cambio. Las culturas
emprendedoras suelen asociarse con compafiias pequefias a
medianas, que todavia son administradas por su fundador, como
La Microsoft, Dell y muchas otras. (p.390).

. Cultura de mercado: Se caracteriza por el logro de objetivos
mensurables y exigentes especialmente aquellos que son
financieros y se basan en el mercado (por ejemplo, crecimiento
de ventas, rentabilidad y participacion en el mercado). Una
competitividad enérgica y la orientacion hacia las ganancias
prevalecen en toda la organizacion. En una cultura de mercado,
las relaciones entre el individuo y la organizacion son

contractuales. Esto es, se acuerdan por adelantado las
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obligaciones de cada parte. En este sentido, la orientacion de
control es formal y muy estable. El individuo es responsable de
cierto nivel de desempefio y la organizacion promete un nivel
especifico de remuneraciones en recompensa. Mayores niveles
de desempefio se intercambian por mayores remuneraciones,
segun se sefiala en el acuerdo. Ninguna de las dos partes reconoce
el derecho de la otra a exigir mas de lo que se especificd
originalmente. La organizacion no promete seguridad (ni la da a
entender) y la persona no promete lealtad (ni la da a entender).
El contrato es renovable cada afio si cada parte desempefia sus
obligaciones adecuadamente, es utilitario porque cada parte usa
a la otra para promover sus propias metas. En lugar de fomentar
un sentimiento de pertenencia a un sistema social, la cultura de
mercado valora la independencia y la individualidad y alienta a
los miembros a que persigan sus propios objetivos financieros.
(p-p- 390,391)
2.2.2.1 Clasificacion de la Cultura Organizacional

Robbins (1996) da a conocer las siguientes clasificaciones:

a. Culturafuerte: Cultura, en que los valores centrales se sostienen
con intensidad y se comparten ampliamente. En donde la
administracion debera preocuparse menos por establecer reglas y
reglamentos formales para guiar la conducta de los empleados.

b. Cultura débil: Existe mucho desperdicio de tiempo, los
empleados no saben por donde empezar, por lo cual se hace

necesario la implementacion de reglas y reglamentos formales
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que orienten o guien la conducta de los trabajadores. (Pags.685-

686)

2.2.3. Modelo de Denison (Denison & Neale 2000)

El Modelo de Denison (Denison, Haaland & Goelzer 2003) explora diversos
rasgos culturales, comportamientos administrativos y estrategias en una
organizacion, encontrando relaciones con otras variables, como un conjunto
de creencias fundamentales y supuestos acerca de la organizacion y su
entorno. Estos elementos se encuentran dentro de cuatro rasgos principales
(Denison & Neale 2000): i) adaptabilidad, ii) misidn, iii) involucramiento y
iv) consistencia, los mismos que seran descritos a continuacion (ver gréfico 1

y tabla 2).
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Figura 1. Modelo de Denison (Denison & Neale 2000)

Fuente: Denison y Neale, 2000.
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Tabla 2.
Elementos de cultura organizacional segln el Modelo de Denison (Denison

y Neale 2000)

Adaptabilidad

Mision

Se centra en la capacidad de la organizacion para
lograr un cambio inferno en respuesta a las
condiciones externas.

Las organizaciones logran adaptarse al cambio.
comprender las necesidades del cliente y aprender
de la situacion.

Se centra en el grado en que una organizacion
mantiene un propdsito, objetivos y visidn para el
futuro de manera clara.

Las organizaciones eficientes buscan cumplir con la
mision de la empresa, la cual cuenta con objetivos
2conomicos y No econdmicos que proporcionan
sentido y direccidn a sus empleados.

Involucramiento

Consistencia

Se cenfra en el compromiso y el sentido de
pertenencia, la participacion en las decisiones que
les afectan (empoderamiento) y la ortentacion del
equipo.

Las organizaciones eficienfes capacitan a sus
empleados, trabajan en equipo y desarrollan sus

Se cenfra en la existencia de sistemas y procesos
organizacionales que promueven la alineacion y
eficiencia en la organizacion.

Conjunto de principios de gestion, consenso sobre
el derecho y la manera correcta de hacer las cosas
en la organizacion.

capacidades.

Fuente: Denison y Neale, 2000.

Elaboracion: Propia.

La relevancia que tiene el modelo de Denison (Denison y Neale 2000)
contempla diferentes argumentos, entre los que destacan: i) su uso en diversas
poblaciones y sectores (Kokina y Ostrovska 2013; Denison, Haaland y
Goelzer 2003; Fey y Denison 2003); ii) su analisis en relacion con otras
variables (Pirayeh, Mahdavi, y Nematpour 2011; Gillespie, Denison,
Haaland, Smerek y Neale 2008); y iii) su uso extendido en diversos estudios
a nivel mundial y en Latinoamérica (Bonavia, Prado Gasco y Barbera 2009;

Martinez 2010; Ruiz y Naranjo 2012), los que han reiterado su vigencia.

Recapitulando lo antes expuesto, se considera el modelo de Denison
(Denison y Neale 2000; Denison y Mishra 1995) idéneo para los objetivos de

la presente investigacion.

La relacién entre Socializacion y Cultura Organizacional
Como ha sido revisado previamente, la cultura organizacional busca brindar
una interpretacion comun para los miembros, crear un orden social,
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continuidad, identidad colectiva y compromiso, asi como esclarecer la vision
a futuro (Trice y Beyer 1993; Robbins 2004). Asi, busca guiar el
comportamiento de los empleados hacia los modos de accion que convienen

a la organizacion y sus objetivos (Lucas, 1997).

Est4 definida como los valores, creencias y principios que contribuyen al
sistema de gestion que prevalece en una empresa, como el conjunto de
practicas y comportamientos que ejemplifican y refuerzan estos principios,
los que se mantienen en tanto tienen un significado para los miembros de la

organizacion (Denison y Neale 2000).

Asi mismo, investigaciones han abordado la cultura organizacional en
relacion con diferentes variables, entre las que se encuentra la socializacién
organizacional. Esta es conceptualizada como el proceso interactivo entre un
individuo y su entorno laboral, en el que se ven involucrados cuatro aspectos:
entrenamiento que recibe, comprension de su rol en la empresa, soporte de
sus compaferos y proyeccion sobre su futuro dentro de la organizacion

(Taormina 1994).

Varios autores argumentan que el proceso de socializacion facilita la
aculturacion de nuevos miembros, asi como involucra necesariamente la
transmision de informacion y valores, lo que radica fundamentalmente en un

tema cultural (Taormina 2007; Van Maanen y Schein 1977).
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2.3. Hipotesis

2.3.1. Hipotesis General

=SV

La socializacion se relaciona directa y significativamente con la cultura
organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica,

en el 2017.

Hipotesis Especifica:

a. La socializacion en su dimension capacitacion se relaciona directa y

significativamente con la cultura organizacional en los trabajadores del

Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

. La socializacion en su dimension comprension se relaciona directa y

significativamente con la cultura organizacional en los trabajadores del

Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

. La socializacién en su dimension apoyo de los comparieros se relaciona

directa y significativamente con la cultura organizacional en los

trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

. La socializacién en su dimension proyeccion a futuro se relaciona directa

y significativamente con la cultura organizacional en los trabajadores del

Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

2.4. Definicién de términos

a) Apoyo De Los Compairieros: Se refiere al grado en cual comparieros de trabajo

brindan soporte emocional o moral a un colaborador sin esperar nada a cambio,

se centra en las relaciones y aceptacion de los colaboradores.

b) Adaptabilidad: Se centra en la capacidad de la organizacion para lograr un

cambio interno en respuesta a las condiciones externas. Las organizaciones
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d)

f)

9)

logran adaptarse al cambio, comprender las necesidades del cliente y aprender
de la situacion.

Capacitacion: Se refiere al proceso por el cual el individuo adquiere
competencias o habilidades para desarrollar un trabajo especifico (Louis 1980),
y se centra en el grado en el cual el individuo percibe a la empresa como
proveedor de entrenamiento.

Comprension: Se refiere al grado en que un empleado logra comprender
plenamente sus funciones y tareas acerca de la organizacion, puesto de trabajo,
personal y cultura.

Consistencia: Se centra en la existencia de sistemas y procesos
organizacionales que promueven la alineacion y eficiencia en la organizacion.
Conjunto de principios de gestion, consenso sobre el derecho y la manera
correcta de hacer las cosas en la organizacion.

Cultura Organizacional: Se refiere a un sistema de significados compartidos
entre los miembros de una organizacion y que distingue a una de las otras."”
(p.681) A lo mencionado citado anteriormente se puede afiadir que la cultura
no es un factor apreciable a simple vista y mucho menos tangible, pero es de
vital importancia que los miembros de una organizacién conozcan y
comprendan el entorno laboral al cual pertenecen, con el fin de alcanzar los
objetivos, las metas, la mision y la vision de la empresa.

Involucramiento: Se centra en el compromiso y el sentido de pertenencia, la
participacion en las decisiones que les afectan (empoderamiento) y la
orientacion del equipo. Las organizaciones eficientes capacitan a sus

empleados, trabajan en equipo y desarrollan sus capacidades.
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h) Misidn: Se centra en el grado en que una organizacion mantiene un proposito,
objetivos y vision para el futuro de manera clara. Las organizaciones eficientes
buscan cumplir con la mision de la empresa, la cual cuenta con objetivos
econdémicos y no econdmicos que proporcionan sentido y direccion a sus
empleados.

i) Proyeccion al futuro: Se refiere al grado en que un individuo se anticipa tener
una carrera adecuada dentro de su organizacion, representa uno de los aspectos
establecidos de la cultura de la organizacion, tales como las recompensas,
bonificaciones y desarrollo laboral.

J) Socializacion: Se refiere como el elemento basado en la interaccion social de
los individuos mediante la cual una sociedad transmite a sus miembros, como
las normas culturales para que estos desarrollen su potencial humano y de este
modo puedan actuar en ella integramente, es decir sin afectar el desarrollo de
la organizacion.

k) Socializacion organizacional: Se refiere como el proceso por el cual el
personal obtiene las actitudes los comportamientos y el conocimiento
indispensables para participar como miembros plenos y desempefiarse de

forma efectiva en la vida de sus organizaciones.

2.5. Definicion operativa de variables e indicadores

2.5.1. Variable 1

Socializacion.

2.5.2. Variable 2

Cultura Organizacional.
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Tabla 3.

2.6. Operacionalizacion de las variables

Variables

Definicion Conceptual

Definicion Operativa

Dimensiones

Indicadores

Variable 1

(X)

Socializacion

(Morris & Maisto 2005).

El concepto de socializacion responde de manera
general al proceso por el cual una persona aprende en el
transcurso de su vida elementos socioculturales de su
entorno, los incorpora y se adapta asi al entorno social
en el que interactia; asimismo, diferencia lo que se
acepta de lo que es rechazado (Morris & Maisto 2005).

Xi1: Capacitacion

- Excelente capacitacion

- Actividades bien realizadas
- Ayuda en el trabajo

- Buena linea de carrera

- Adaptacion en el trabajo

Xz: Comprension

- Obligaciones

- Comportamiento individual
- Reconocimientos ofrecidos
- Habilidades de trabajo

- Metas explicitas

Xs: Apoyos de los
comparieros

- Aceptacion
- Oportunidades de crecimiento
- Motivacion

- Comunicacion

- Comportamiento grupal

X4: Proyeccion al futuro

- Crecimiento

- Objetivos

- Relaciones con compafieros
- Resultados

- Retroalimentacion
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Variable 2

(Y)

Cultura Organizacional

Edgar Schein,(2010)

Es un patrén de supuestos basicos compartidos y
adquiridos por una organizacion que resuelve sus
problemas de adaptacion e integracion, que los ha
trabajado lo suficiente para ser considerados como
validos y por lo tanto, pueden ser ensefiados a los
nuevos miembros como la manera correcta de percibir,
pensar y sentir en relacion a esos problemas (Schein,
2010).

Y1: Involucramientos

- Compromiso con el trabajo
- Decisiones

- Planificacion

- Entorno laboral

- Puesto de trabajo

Y>: Consistencia

- Practicas gerenciales
- Valores

- Cddigo de ética

- Empefio

- Beneficio mutuo

Y3: Adaptabilidad

- Flexibilidad en el trabajo
- Cambios en el entorno

- Proactivo

- Iniciativa

- Cooperacion

Y4: Misién

- Propositos

- Direccion

- Metas

- Progreso

- Vision en el futuro
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo y nivel de Investigacion

S~

3.0

Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo aplicada; por qué el
conocimiento tedrico se aplica a una determinada situacion tedrica, buscando
dar solucion a problemas planteados de una manera practica. EI mismo que
da a conocer la realidad social y econémica en el ambito de su influencia,
planteando alternativas concretas factibles del Sistema de Control Interno, en
relacion al control de la gestion de Bienes Patrimoniales del Gobierno

Regional de Huancavelica. Segin Zorrilla (1993:43).

Nivel de investigacion

El presente trabajo adquirié un nivel correlacional. Se trabajé con una
muestra aplicada al universo de la poblacion, definida por 63 trabajadores del
Gobierno Regional de Huancavelica que tuvieron caracteristicas susceptibles
a ser estudiados, se partid del principio de que las partes representan el todo
y por tal son las caracteristicas que definen a la poblacién, extrayendo

mediante la formula de la estadistica descriptiva.

60



3.2. Método de investigacién

3.2.1.

3:2.24

Meétodo general

En la presente investigacion, se usé el método cientifico como método
general. EI método cientifico es un procedimiento que permite descubrir las
condiciones en que se presentan sucesos especificos, usado generalmente por
ser tentativo, verificable, de razonamiento riguroso y observacion empirica.
Pardinas nos dice: “M¢étodo de trabajo cientifico es la sucesion de pasos que
debemos dar para descubrir nuevos conocimientos o, en otras palabras, para
comprobar o rechazar hipdtesis que implican conductas de fendmenos,
desconocidos hasta el momento”. El método cientifico no es otra cosa que la

aplicacion de la logica a las realidades o hechos observados.

Meétodos Especificos

El método especifico utilizado en esta investigacion fue el inductivo,
deductivo, analitico, sintético y estadistico.

a) Meétodo inductivo: porque de acuerdo a este método se vio la forma de
razonamiento considerando el conocimiento de casos particulares para
Ilegar a un conocimiento mas general reflejando lo que hay de comun en
el uso de la tecnologia actual. Este analisis distingue entre induccion
completa e incompleta, porque la primera toma en cuenta todos los casos
particulares para llegar a la generalidad y es utilizada fundamentalmente
en las ciencias formales, mientras que la segunda toma en cuenta solo un
conjunto limitado de casos y es caracteristica de las ciencias factuales.

b) Método deductivo: Se hizo un andlisis en forma de razonamiento
mediante el cual se pasd de un conocimiento general a otra de menor

nivel de generalidad donde se dedujo a partir de este. Segln la teoria la
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deduccion parte de principios, leyes y axiomas que reflejan las relaciones
generales, estables, necesarias y fundamentales entre los objetos y
fenomenos de la realidad, derivando de ellos las caracteristicas y el
comportamiento de los casos particulares.

c) Meétodo analitico: La investigacion uso este metodo porque fue una
operacion intelectual que permitio descomponer mentalmente un todo
complejo en cada una de sus partes y cualidades dentro de sus maltiples
relaciones y componentes.

d) Método sintético: Este método permitid realizar operaciones inversas al
método de analisis, porque estableci6 mentalmente la union entre las
partes previamente analizadas, posibilitando descubrir relaciones y
caracteristicas generales entre los elementos de la realidad.

e) Meétodo estadistico: Segun Ary, Donald y otros (1993) “Los métodos
estadisticos describen los datos y caracteristicas de la poblacién o
fendmeno en estudio. Este nivel de Investigacion responde a las

preguntas: quién, qué, donde, cuando y cémo”.
3.3. Disefio de investigacion
El disefio de esta investigacion fue el no experimental, correlacional.
« No experimental, porque no se manipula la variable.
« Correlacional, porque determina si dos variables estan correlacionadas o no.

Segun Hernandez, Fernandez (2008) el disefio no experimental es aquella que
se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es investigacion

donde no hacemos variar intencionalmente las variables independientes. Lo que
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hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como

se dan en su contexto natural, para despues analizarlos.

No fue controlada las variables independientes, dado que el estudio se basa en

analizar eventos ya ocurridos de manera natural. Considerando el siguiente

esquema:
A i
: - O1 |
: v oo
: M T :
: ;
' O, |
! 1
g

Doénde:

M = Muestra

O = Observacion de la variable de estudio.

X = Variable 1.

Y = Variable 2.

r = Relacion entre las dos variables.

Se us6 como referencia el universo conformado por 464 trabajadores

involucrados en el Gobierno Regional de Huancavelica.

3.4. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion y Muestra
La poblacion y la muestra abarcé tomando como referencia al personal de la Oficina
de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica, siendo en total 63

personas. La Poblacion es Igual que la Muestra.
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3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Poblacion

Para Hernandez Sampieri (2010), “poblacion o universo conjunto de todos
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones. Una vez que se
ha definido la unidad de muestreo/anélisis; se procede a delimitar la poblacién
que va ser estudiada y sobre el cual se pretende generalizar los resultados” (p.
174). Para nuestro estudio los datos de la poblacion corresponden a la

cantidad de trabajadores durante el periodo 2017.

Muestra

Para Hernandez Sampieri (2010), la muestra en esencia la ubica como el
subgrupo de la poblacion, un subconjunto de elementos con las mismas
caracteristicas que pertenecen al conjunto que determinamos como poblacion
(Pag. 175). En concordancia a este concepto Bernal (2010), menciona que la
muestra es tomada como parte de la poblacion y de donde vamos a obtener
informacién relevante después de realizar la medicién y observacién a la
variable de estudio (Pag. 161). En la presente tesis por las caracteristicas de
la poblacién se asume que la poblacion y la muestra son iguales; es decir la
muestra esta asociada a la cantidad de trabajadores que corresponde al

periodo 2017.

Muestreo

El muestreo es el no probabilistico por conveniencia, ya que no se tomo
ningun criterio de seleccion de los elementos de la poblacion en estudio.

Segun, Oseda, D (2008); menciona que la muestra es una parte pequefia de la
poblacién o un sub conjunto de esta, que sin embargo pasa las principales
caracteristicas de aquellas principales propiedades de la muestra, poseer las

principales caracteristicas de la poblacion, la que hace posible que el
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investigador, que trabaje con la muestra generalice sus resultados a la

poblacion.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En la recoleccion de datos se pudo usar las fuentes de Informacion y documentacion
que fueron apoyados por un diagrama de flujo y con el funcionamiento de un
sistema de informacion. Se pudo analizar el perfeccionamiento de un control
interno, la priorizacion del estudio de necesidades de informacion, la actualizacion
sistematica y el reflejo en la poblacion observable que nos ha permitido manejar
datos comparables, para revertir el resultado de los procesos en el propio estudio de
necesidades. Se explica la importancia de este sistema, a la luz de las tendencias
actuales en la actividad gubernamental en el mundo, de impacto e influencia en las
instituciones de su entorno; asimismo esta fase se ejecutd mediante la ayuda de los
instrumentos de recoleccion de datos de acuerdo al programa establecido en las
actividades para el Gobierno Regional de Huancavelica, iniciandose un recorrido a
través de todos los trabajadores que estan supeditados a ella. Por esto en la presente
investigacion se uso las siguientes técnicas e instrumentos:
a) Técnicas:
» Analisis de Documentos Bibliograficos
» Fichas.
» Encuestas
b) Instrumentos:
Segun Arias (1999) “Los instrumentos son los medios materiales que se
emplean para recoger y almacenar informacion. Ejemplo: fichas de
observacién, formatos de cuestionarios, guias de entrevistas, lista de cotejo,
grabadores, escala de actividades u opinidn (tipo likert). etc.”. (p. 53). Segin
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Sabino (1992), “Los instrumentos de recoleccion de datos es, en principio,
cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fendmenos
de estudio y extraer de ellos informacion”.

La recoleccion de datos en el desarrollo de esta investigacion, fueron
alcanzados por medio de la medicion de los siguientes instrumentos:

* Las Fichas de Observacion: Es el registro de la informacion de lo que
ocurre en una situacion real, clasificando y consignando los datos de
acuerdo con algun esquema previsto y de acuerdo al problema que se
estudia.; asimismo se procesd las encuestas aplicadas a los trabajadores,
las que fueron preparados sobre preguntas de acuerdo a las lineas de
investigacion.

* El cuestionario: Se obtuvo informacion de los sujetos del estudio, esta
informacidn fue proporcionada por ellos, sobre opiniones, conocimientos,
actitudes o sugerencias. También se definié el método utilizado como
cuestionario pre impreso, buscando obtener respuestas sobre el problema
en estudio.

Estas respuestas fueron ordenadas, clasificadas y cuantificadas, sometiéndolas
a un analisis de datos estadisticos en el software IBM SPSS Statistics Editor de
datos version 25.

« Indagacion.

+ Conciliacion de datos

* Registro manual

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Concluido el trabajo de campo y habiendo obtenido toda la informacion requerida,
se hizo el procesamiento de datos, iniciando con la tabulacion de las encuestas, la
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elaboracion de cuadros y gréaficos estadisticos las que sirvieron para la
interpretacion y discusion. Para lo cual nos apoyamos en la aplicacion del software
IBM SPSS Statistics Editor de datos version 25 y Microsoft Excel 2016 realizando
la contratacion de las hipétesis. El analisis de la informacion la obtuvimos mediante
los siguientes instrumentos de medicion:

a. Las Medidas de Tendencia Central como la media aritmética, la mediana y la

moda; las medidas de dispersion como la varianza y la desviacion estandar.
b. Los Estadigrafos de la estadistica referencial como la prueba “t” y la “rho” de
Spearman para contrastar la hipétesis de investigacion.

Se usO las técnicas adecuadas de procesamiento de datos y su analisis,
profundizando en la aplicacion de los diferentes procedimientos y técnicas de
analisis de datos que son aplicados en una investigacion social y de mercados. Esto
nos ha permitido conocer el proceso metodoldgico que ha guiado la investigacion
desde la especificacion de las necesidades de informacion hasta la elaboracion de
un informe con las conclusiones y recomendaciones pertinentes. También se
conocid los instrumentos estadisticos e informaticos en las que nos apoyamos,
aplicando las diferentes técnicas de recogida, procesamiento, tratamiento y analisis
de datos. Para analizar los datos recolectados en la encuesta aplicada y los obtenidos
de manera documental usamos el anélisis de datos del plan de trabajo, haciendo uso
de herramientas de estadistica descriptiva tales como la obtencion de la media de
respuestas del grupo sujeto a estudio y el analisis gréfico de cada una de las

preguntas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Para la obtencién de los resultados, se ha aplicado los respectivos instrumentos de medicion
para medir las variables en estudio respecto al impacto de la socializacion en la cultura
organizacional en el Gobierno Regional de Huancavelica, Periodo 2017.

Posteriormente con la informacion obtenida, se ha procedido a recodificar los
resultados de la medicidn de la variables respectiva, con lo cual se ha generado el respectivo
MODELO DE DATOS (matriz de informacion distribuido en 20 columnas y 63 filas para la
primera variable y 20 columnas y 63 filas para la segunda variable) a partir del cual se ha
realizado el andlisis de la informacion a través de las técnicas de la estadistica descriptiva
(tablas de frecuencia simple, tablas de frecuencia agrupada, diagrama de barras, diagrama
de cajas, diagrama de dispersion, medidas de tendencia central, medidas de dispersion asi
como la estadistica inferencial para la contratacion de la significancia estadistica de la
hipotesis, mediante la prueba no paramétrica “rho” de Spearman a fin de obtener la relacion
entre las variables del estudio y la prueba t de student.

Como herramienta de apoyo, se han utilizado el programa IBM SPSS Version 25.0 y
el lenguaje de programacion estadistico SAS 9.4 con lo cual se contrasto la veracidad de los
resultados, asimismo se generd los modelos estadisticos utilizados, ademas la redaccion

estuvo orientada por las normas del estilo APA sexta edicion.
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4.1. Resultados a nivel descriptivo

4.1.1. La Socializacién

Tabla 1.

Resultados de la socializacion en el Gobierno Regional de Huancavelica,

Periodo 2017.
Categorias Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 3.2
Medio 53 841
Alto 8 12,7
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura 1. Diagrama de la socializacion en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Periodo 2017.
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De la Tabla 1 podemos apreciar los resultados de la socializacion, notamos
que el 3,2% de los casos tienen un nivel bajo, el 84,1% de los casos tienen un

nivel medio y el 12,7% de los casos tienen un nivel alto.

Tabla 2.

Resultados de la socializacion sus dimensiones en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Periodo 2017.

Dimensiones de la Bajo Medio Alto Total
Socializacion
f % f Y% f % f %
[1] Capacitacitn 2 3.2 52 825 9 14,3 B3 100,0
[2] Comprension 2 3.2 56 839 5 79 63 100,0
[3] Apoyo de los Compafieros 4 6,3 5 810 8 127 63 1000
[4] Proyeccion al Futuro 4 6,3 54 857 b 79 63 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura 2. Diagrama de la socializaciéon sus dimensiones en el Gobierno

Regional de Huancavelica, Periodo 2017.
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De la Tabla 2 podemos apreciar los resultados de la socializacion segun sus
4 dimensiones. Para la dimensién capacitacion el 3,2% menciona bajo, el
82,5% mencionan medio y el 14,3% menciona alto. Para la dimension
comprension el 3,2% menciona bajo, el 88,9% mencionan medio y el 7,9%
menciona alto. Para la dimension apoyo de los compafieros el 6,3% menciona
bajo, el 81,0% mencionan medio y el 12,7% menciona alto. Para la dimensién
proyeccion a futuro el 6,3% menciona bajo, el 85,7% mencionan medio y el

7,9% menciona alto.

Figura 3. Diagrama de la socializacion en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Periodo 2017.

Diagrama de perfil: Socializacion
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En la figura 3 se tiene el diagrama de perfil para los resultados de la

socializacion, de acuerdo a la escala de Likert utilizada en el instrumento:
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e Categoria Totalmente en desacuerdo: esta representado por el 3,5% de
los casos.

e Categoria En desacuerdo: esta representado por el 10,7% de los casos.

e Categoria Ni en acuerdo ni en desacuerdo: esta representado por el
73,0% de los casos.

e Categoria de acuerdo: esta representado por el 11,5% de los casos.

e Categoria Totalmente de acuerdo: esta representado por el 1,3% de los
casos.

Del perfil, se desprende que la mayoria de los casos analizados han

respondido la alternativa ni de acuerdo ni en desacuerdo que tiende a la

tercera categorl'a.

4.1.2. Cultura Organizacional

Tabla 3.

Resultados de la cultura organizacional en el Gobierno Regional de Huancavelica,

Periodo 2017.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 3,2
Medio 56 88.9
Alto 5 79
Total 63 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 4. Diagrama de la cultura organizacional en el Gobierno Regional

de Huancavelica, Periodo 2017
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De la Tabla 3 podemos apreciar los resultados de la cultura organizacional,
notamos que el 3,2% de los casos tienen un nivel bajo, el 88,9% tienen un
nivel medio y el 7,9% de los casos tienen un nivel alto; evidentemente el nivel

medio esta prevaleciendo de forma significativa sobre los demas niveles.
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Tabla 4.

Resultados de la cultura organizacional considerando sus dimensiones en el

Gobierno Regional de Huancavelica, Periodo 2017.

Dimensiones de la Bajo Medio Alto Total

Cultura

Organizacional f Yo f %o f Yo f e
[1] Involucramiento 2 3,2 59 93,7 2 3.2 63 100,0
[2] Consistencia 4 6.3 53 541 6 9.5 63 100,0
[3] Adaptabilidad 4 6.3 56 839 3 4.8 53 100.,0
[4] Mision 2 3.2 50 79,4 11 17.5 63 1000

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 5. Diagrama de la cultura organizacional considerando sus

dimensiones en el Gobierno Regional de Huancavelica, Periodo 2017.
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Dimensiones de |a Cultura Organizacional

De la Tabla 4 podemos apreciar los resultados de la cultura organizacional
segun sus 4 dimensiones. Para la dimension involucramiento tangibles el
3,2% menciona bajo, el 93,7% mencionan medio y el 3,2% menciona alto.
Para la dimension consistencia el 6,3% menciona bajo, el 84,1% mencionan
medio y el 9,5% menciona alto. Para la dimension adaptabilidad el 6,3%

menciona bajo, el 88,9% mencionan medio y el 4,8% menciona alto. Para la
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dimension mision el 3,2% menciona bajo, el 79,4% mencionan medio y el

17,5% menciona alto.

Figura 6. Diagrama de la cultura organizacional en el Gobierno Regional

de Huancavelica, Periodo 2017.
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En la figura 6 se tiene el diagrama de perfil para los resultados de la cultura

organizacional, de acuerdo a la escala de Likert utilizada en el instrumento:

Categoria Totalmente en desacuerdo: esta representado por el 0,6% de

los casos.

e Categoria En desacuerdo: esta representado por el 4,0% de los casos.

e Categoria ni en acuerdo ni en desacuerdo: esta representado por el 57,2%
de los casos.

e Categoria De acuerdo: esta representado por el 29,7% de los casos.

e Categoria Totalmente de acuerdo: esta representado por el 8,5% de los

Casos.
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Del perfil, se desprende que la mayoria de los casos analizados han
respondido la alternativa ni de acuerdo ni en desacuerdo que tiende a la

tercera categoria.

4.2. Resultados a nivel inferencial

4.2.1. Distribucion normal de las puntuaciones

Figura 7. Resultados de las estadisticas de la Socializacion.

Informe de resumen de Socializacion

Media 80.016
Desv.Est. 6.346
Varianza 40.274
N 63

Minimo 39.000
1er cuartil  57.000
Mediana  60.000
3er cuartil 63.000
Maximo 74.000
IC de 95% para la media

58.418 61.614

En la figura 7 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones de la variable socializacién. Como se observa el valor de la
media es de 60,016 que se tipifica como medio, el valor de la desviacién
estandar es 6,346 que nos representa la variabilidad o dispersién de los datos
respecto a la media, el valor de la varianza es de 40,274 que es el resultado
de elevar al cuadrado la desviacion estandar. En la misma figura podemos
observar que la puntuacion minima es de 39, la puntuaciéon maxima es 74, el
valor de la mediana es 60,00 (por lo cual la mitad de los datos estan por debajo

y la otra mitad por encima), el primer cuartil cuyo valor es 57,000 (por lo cual
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el 25% de los datos estan por debajo y el 75% estan por encima), el tercer
cuartil cuyo valor es 63,000 (por lo cual el 75% de los datos estan por debajo

y el 25% estan por encima.

Asimismo, observamos el correspondiente histograma de frecuencias que
evidentemente tiene la forma normal, también observamos el correspondiente
diagrama de caja que nos muestra la presencia de casos atipicos por encima

de la mediana en la medicion realizada.

Figura 8. Resultados de las estadisticas de la Cultura Organizacional.

Informe de resumen de Cultura Organizacional

Media 68.730
Deswv.Est. 7.458
Varianza 55.620
™ 63

Minimo 50.000
1er cuartil 65.000
Mediana 68.000
3er cuartil 74.000
Maximo 89.000
IC de 95% para la media

66.852 70.608

B2 T4

Medio

En la figura 8 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones de la variable Cultura Organizacional. Como se observa el
valor de la media es de 68,730 que se tipifica como medio, el valor de la
desviacion estandar es 7,458 que nos representa la variabilidad o dispersion
de los datos respecto a la media, el valor de la varianza es de 55,620 que es el
resultado de elevar al cuadrado la desviacion estandar. En la misma figura
podemos observar que la puntuacion minima es de 50, la puntuacién maxima
es 89, el valor de la mediana es 68,00 (por lo cual la mitad de los datos estan

por debajo y la otra mitad por encima), el primer cuartil cuyo valor es 65,0
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4.2.2.

4.2.3.

(por lo cual el 25% de los datos estan por debajo y el 75% estan por encima),
el tercer cuartil cuyo valor es 74,000 (por lo cual el 75% de los datos estan

por debajo y el 25% estan por encima.

Asimismo, observamos el histograma de frecuencias que evidentemente tiene
la forma normal, también observamos el correspondiente diagrama de caja
que nos muestra la presencia de casos atipicos por debajo y encima de la

mediana.

Intervalos de confianza

Se determinara los intervalos de confianza para la media poblacional de las
puntuaciones de la socializacion y la cultura organizacional para un nivel de
significancia a =5% y un nivel de confianza del 95%. Los limites del

intervalo de confianza de la media poblacional son:

Para la socializacion, los limites del intervalo de confianza de la media

poblacional son:
P(58,418 < 11, < 61,614) =95%

Para la cultura organizacional, los limites del intervalo de confianza de la

media poblacional son:
P(66,852 < 4/, org < 70,608) = 95%

Determinacion de la relacién de las variables

Para la determinacion de la intensidad de la correlacién entre las variables;

usaremos la estadistica “rho” de Spearman (7y) que esta definida por:
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Cultura Organizacional

6Zn:d 4
=

rs=1_n(nz—1) ademas—-1<r, <1
Siendo:
g : Coeficiente de la correlacion de rangos ordenados de Spearman.
D : Diferencia entre los rangos de las dos variables ordinales.
n : Tamario de la muestra.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos el coeficiente de

correlacion de Spearman; que se muestran a continuacion:

P T e =00 0%
63(63° —1)

Figura 9. Diagrama de las puntuaciones para ambas variables.
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Para la determinacién de las relaciones considerando las dimensiones de la

variable de la socializacion tenemos:

e Relacion de la dimension capacitacion y la variable cultura

organizacional:
= 0)
r,, = 76,8%

e Relacion de la dimension comprension y la variable cultura

organizacional:
A 0)
r,, =50,8%

e Relacion de la dimension apoyo de los comparieros y la variable cultura

organizacional:
- 9 0]

e Relacion de la dimension proyeccion a futuro y la variable cultura

organizacional:

Ve=158, 200
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Figura 10. Diagrama de dispersion de las relaciones segun dimensiones
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4.3. Verificacion de la hipotesis

4.3.1. Verificacidn de la hipotesis general

a) Sistema de hipotesis

e Nula (Ho)

La socializacién no se relaciona directa y significativamente con la
cultura organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de

Huancavelica, en el 2017.

Siendo:

P, : Correlacion poblacional de rangos
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e Alterna (Ha)

La socializacion se relaciona directa y significativamente con la
cultura organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de

Huancavelica, en el 2017.

ps >0
b) Nivel de significancia (&)
a =0,05=5%
c) Estadistica de prueba
= £ ~1(61)

Ja-r3)/(n-2)

d) Calculo de la estadistica

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t”:

I =VC= ! =10,749

./(1-0,809%) /(63— 2)

e) Toma de decision

El valor calculado “Vc¢” y el valor “Vt” lo tabulamos en la grafica de la
distribucion de probabilidad “t”, de la cual podemos deducir que
(10,749>1,670) por lo que diremos que se ha encontrado evidencia
empirica para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, por

tanto, se concluye:
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Densidad

La socializacion se relaciona directa y significativamente con la cultura

organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de

Huancavelica, en el 2017.

Figura 11. Distribucion de probabilidad “t” de student para la
hipotesis general.

T, gl=61

0.4

Zona

Critica

S laE0 Ve=10.749

En la Figura 11 notamos que el valor calculado se ubica en la regién de

zona critica, ademas se deduce que la probabilidad asociada al modelo
es:

P(t >10,749) =0,0< 5%

83



4.3.2. Verificacidn de las hipdtesis especificas

Tabla 5.

Estadisticas de la relacion de las dimensiones de la socializacion y la

variable cultura organizacional.

Dimensiones de la Estadisticas de la relaciéon con la Cultura Organizacional
Socializacion
e T Ve=1t Veori P Ho
Capacitacion T6,8% 63 9,366 1,670 - Rechazo
Comprension 50,8% 63 4. 606 1,670 - Rechazo
Apoyo de los compaferos 68 3% 63 T.303 1.670 - Rechazo
Proyecciéon a futuro 5E8.2% 63 5.590 1.670 - Rechazo

Fuente: Base de datos.

I. Verificacién de la primera hipotesis especifica

e Hipdtesis nula (Ho):

La socializacion en su dimension capacitacion no se relaciona directa y
significativamente con la cultura organizacional en los trabajadores del

Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

e Hipdtesis alterna (H1):

La socializacién en su dimension capacitacion se relaciona directa y
significativamente con la cultura organizacional en los trabajadores del

Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.
Discusion

De la Tabla 5 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman

obtenida es r, = 0,768 ademas (9,366>1,670) que tienen asociado una
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probabilidad de P (t>9,366)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar

la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna.
I1. Verificacion de la segunda hipotesis especifica

e Hipotesis nula (Ho):

La socializacion en su dimension comprension no se relaciona directa
y significativamente con la cultura organizacional en los trabajadores

del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.
e Hipotesis alterna (H1):

La socializacion en su dimension comprension se relaciona directa y
significativamente con la cultura organizacional en los trabajadores del
Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

Discusion

De la Tabla 5 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman
obtenida es r; = 0,508 ademas (4,606>1,670) que tienen asociado una
probabilidad de P (t>4,606)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar

la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

I11. Verificacidn de la tercera hipotesis especifica
e Hipotesis nula (Ho):

La socializacion en su dimension apoyo de los compafieros no se
relaciona directa y significativamente con la cultura organizacional en

los trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.
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e Hipotesis alterna (H1):

La socializacion en su dimension apoyo de los comparieros se relaciona
directa y significativamente con la cultura organizacional en los

trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.
Discusion
De la Tabla 5 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman
obtenida es r; = 0,683 ademas (7,303>1,670) que tienen asociado una

probabilidad de P (t>7,303)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar

la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

IV. Verificacidn de la cuarta hipotesis especifica
e Hipotesis nula (Ho):
La socializacion en su dimensién proyeccién a futuro no se relaciona

directa y significativamente con la cultura organizacional en los

trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.

¢ Hipdtesis alterna (H1):

La socializacién en su dimension proyeccion a futuro se relaciona
directa y significativamente con la cultura organizacional en los

trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica, en el 2017.
Discusion
De la Tabla 5 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman
obtenida es r, = 0,582 ademas (5,590>1,670) que tienen asociado una

probabilidad de P (t>5,590)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar

la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.
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4.4.Discusion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia la relacion positiva y
significativa entre la socializacion con la cultura organizacional en los
trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica, Periodo 2017.; de esta
manera los resultados de la investigacion muestran que la relacion rho de
Spearman es 80,9% que de acuerdo a la Tabla 6 se tipifica como correlacion

positiva considerable.
Tabla 6.

Intensidad de la correlacion “r” de Pearson.

— 1.00 = Corralacion negativa paerfecta.
— 090 = Correlacidon negativa muy fuerte.
— 075 = Corelacidn negativa considerable.
— 0_80 = Correlacidn negativa media.
— 0_28 — Correlacidon negativa déebil.
— 0_10 = Correlacidn megativa muy débil.
000 = Mo existe oorrelacion alguna entre las variables.

=+ 010 = Correlacidn positiva muy debil.

+ 0_25 — Correlacion positiva dehbil.

= 080 = Correlacidon positiva media.

+ 0_75 — Correlacidon positiva considerable.
+ 0_.90 = Cormelacion positiva muy fuerte.

+ 1.00 = Corralacibn positiva perfecta.

Fuente: Sampieri et.al. (2014, p.305)

Asi mismo los resultados han evidenciado que el 3,2% de casos tienen la
percepcién que la socializacion es bajo, el 84,1% es medio y el 12,7% la

consideran alto; en cuanto a la cultura organizacional los trabajadores en estudio
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consideran que el 3,2% es mencionan bajo, el 88,9% tiene un nivel medio y el
7,9% tiene un nivel alto.

Los resultados de la prueba de hipotesis muestran que la relacion hallada del
80,9% es significativamente diferente de cero (p=0,0) al nivel de confianza del
95% ademas muestra que la relacion es positiva o directamente proporcional.

En cuanto a la relacion de la dimension capacitacion y la variable cultura
organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del 76,8% que se
tipifica como positiva considerable, que también ha resultado significativamente
diferente de cero (p=0,0) y positiva.

Asimismo, la relacion obtenida de la dimensién comprension y la variable
cultura organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del 50,8% que
se tipifica como positiva media, que también ha resultado significativamente
diferente de cero (p=0,0) y positiva.

Asimismo, la relacion obtenida de la dimensidn apoyo de los compafieros y la
variable cultura organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del
68,3% que se tipifica como positiva media, que también ha resultado
significativamente diferente de cero (p=0,0) y positiva.

Asimismo, la relacion obtenida de la dimension proyeccion a futuro y la
variable cultura organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del
58,2% que se tipifica como positiva media, que también ha resultado
significativamente diferente de cero (p=0,0) y positiva.

Los resultados obtenidos al confrontarlos con Zapata & Rodriguez (2008);
Concluye; La cultura de una empresa tiene su origen en aspectos como su historia

y su entorno; se manifiesta en aspectos como el lenguaje, la comunicacion, el
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sistema de produccion de bienes materiales, sociales e inmateriales, las relaciones
interpersonales, el liderazgo y las subculturas.

En referencia a Krieger, (2001); Hace mencién a que las organizaciones son
mini sociedades que tienen sus propios patones de cultura y subcultura, y que esos
patrones o modelos de creencias compartidas, divididos o integrados, y soportados
por normas operativas u rituales que ejercen una influencia decisiva en la
eficiencia de la organizacion.

En referencia a Rocher, (1990), lo define como; “El proceso por cuyo medio la
persona humana aprende e interioriza, en el transcurso de su vida, los elementos
socioculturales de su medio ambiente, los integra a las estructuras de su
personalidad, bajo la influencia de experiencias y de agentes sociales
significativos, y se adapta asi al entorno social en cuyo seno debe vivir”.

Finalmente, con Santiago Yubero, (1983), Describe; “el ser humano desde que
nace es un ser social, destinado a vivir en un mundo social y que, para ello,
necesita la ayuda de los demas. Este se social, ademas, se va haciendo poco a poco
a través de la interaccion con los otros, en un proceso continuo de socializacion.
Asi, el proceso de socializacion sera el proceso de aprendizaje de; a) las conductas
sociales consideradas adecuadas dentro del contexto donde se encuentra el
individuo en desarrollo junto con b) las normas y valores que rigen esos patrones
conductuales. Es mas, a medida que los nifios maduran fisica, cognoscitiva y
emocionalmente buscan su independencia de los adultos, por lo que el necesario
paso del control externo el autocontrol hace imprescindible la interiorizacion de
las normas y valores caracteristicos de la cultura donde deben insertarse. El
proceso de socializacion también puede concebirse como un continuo que esté en

permanente desarrollo. Se inicia desde el momento del nacimiento y va
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progresando y evolucionando durante todas las etapas del ciclo vital. La
socializacion exige, por tanto, adoptar unos patrones sociales determinados como
propios, con el objetivo de conseguir la necesaria autorregulacién que nos permita
una cierta independencia a la hora de adaptarnos a las expectativas de la sociedad.
De hecho, puede decirse que la autorregulacion es el fundamento de la
socializacion, la cual no solo requiere conciencia cognoscitiva sino también, y de

manera importante, control emocional.
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Conclusiones

Las evidencias han corroborado la presencia de una relacion directa y significativa entre
la socializacion y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional
de Huancavelica, Periodo 2017, la intensidad de relacion rho de Spearman es del 80,9%
que se tipifica como correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es P

(t>10,749) =0,0<5% por lo que dicha correlacion es positiva.

Se ha determinado la presencia de una relacion directa y significativa entre la
capacitacion y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Huancavelica, Periodo 2017, la intensidad de relacion rho de Spearman es del 76,8%
que se tipifica como correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es P

(t>9,366) =0,0<5% por lo que dicha correlacion es positiva.

Se ha determinado la presencia de una relacion directa y significativa entre la
comprension y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Huancavelica, Periodo 2017, la intensidad de relacion rho de Spearman es del 50,8%
que se tipifica como correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P (t>4,606)

=0,0<5% por lo que dicha correlacion es positiva.

Se ha determinado la presencia de una relacion directa y significativa entre el apoyo de
los compafieros y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional
de Huancavelica, Periodo 2017, la intensidad de relacién rho de Spearman es del 68,3%
que se tipifica como correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P (t>7,303)

=0,0<5% por lo que dicha correlacion es positiva.

Se ha determinado la presencia de una relacion directa y significativa entre la proyeccion
a futuro y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de

Huancavelica, Periodo 2017, la intensidad de relacién rho de Spearman es del 58,2%
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que se tipifica como correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P (t>5,590)

=0,0<5% por lo que dicha correlacion es positiva.
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RECOMENDACIONES

Finalizando la presente investigacion, es importante presentar las siguientes
recomendaciones:
A los funcionarios del Gobierno Regional de Huancavelica:

1. No reconozca solo los logros. Las nuevas ideas e iniciativas de cambios, merecen
que se les dé toda la importancia que ameritan. El hecho de que una persona esté
en la disposicion de desempefiarse un 100% para contribuir a la organizacion en la
que esta debe apreciarse por igual que el hecho de que alguien alcance un objetivo.
A los Directivos y autoridades del Gobierno Regional de Huancavelica:

2. Contribuir en un ambiente de control que permita la aplicacién de normas para un
adecuado Control Interno buscando mejorar la calidad del registro de informacion
financiera real.

3. Que se realice capacitaciones mensualmente a todo el personal de la Oficina de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica para el buen desempefio

de sus labores encomendadas.
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Anexo N° 01
Matriz De Consistencia

“El Impacto de la Socializacion en la Cultura Organizacional en el Gobierno Regional de Huancavelica, Periodo 2017”

Problema Obyetgs Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipatesis General - Excelente
;De que manera la Determma_rd_e que manera La _ somallza_\cmn se Var_laplel_,(x): X1 capgc_ltacmn_ T|p_o:
L . la socializacion se | relaciona directa y | Socializacion. - Actividades bien | Aplicada
socializacion se relaciona . i RS | W, : .
con Ia cultura reIacpna_con la cultura S|gn|fcat|vame_nte_ con la Capacitacion realizadas vael._ _
ordanizacional en  los organizacional en los | cultura organizacional en - - Ayuda en el Descriptivo-
gan , trabajadores del Gobierno | los  trabajadores  del | Chiavenato trabajo Correlacional
trabajadores del Gobierno : . i : (2006) ] . )
X Regional de Huancavelica, | Gobierno  Regional de - - Buena linea de Métodos:
Regional de : .
. en el 2017. Huancavelica, en el 2017. carrera Método General
Huancavelica, en el Yo - . e
Hipatesis Especificos - Adaptacion en el | Cientifico

20177
Problemas Especificos

a) ¢De que manera la
socializacion en  su
dimensién  capacitacion
se relaciona con la cultura
organizacional en los
trabajadores del Gobierno
Regional de
Huancavelica, en el
20177

b) ¢De que manera la
socializacion en  su
dimension comprensién

Objetivos Especificos

a) Determinar de que
manera la socializacién en
su dimension capacitacion
se relaciona con la cultura
organizacional en los
trabajadores del Gobierno
Regional de Huancavelica,
en el 2017.

b) Determinar de que
manera la socializacion en
su dimension comprension
se relaciona con la cultura

a) La socializacion en su
dimensién capacitacion
se relaciona directa y
significativamente con

la cultura
organizacional en los
trabajadores del

Gobierno Regional de
Huancavelica, en el
2017.

b) La socializacion en su
dimensiéon comprension
se relaciona directa y
significativamente con

Variable 2 (y):
Cultura
Organizacion
al

Abadi (2004)

X2:

Comprension

X3: Apoyos
de los

comparieros

trabajo

- Obligaciones

- Comportamiento
individual

- Reconocimientos
ofrecidos

- Habilidades de
trabajo

- Metas explicitas

- Aceptacion

- Oportunidades
de crecimiento

- Motivacién

Método Especifico
Analitico
Descriptivo
Observacional
Disefio:

No experimental de
tipo transversal -
Correlacional.

/1 O1
M \Tr

02




se relaciona con la cultura
organizacional en los
trabajadores del Gobierno
Regional de
Huancavelica, en el
20177

c) ¢De que manera la
socializacion en  su
dimension apoyo de los
comparieros se relaciona
con la cultura
organizacional en los
trabajadores del Gobierno
Regional de
Huancavelica, en el
20177

d) ¢De que manera la
socializacion en  su
dimension proyeccion a
futuro se relaciona con la
cultura organizacional en
los trabajadores  del
Gobierno  Regional de
Huancavelica, en el
20177

organizacional en los
trabajadores del Gobierno
Regional de Huancavelica,
en el 2017.

c) Determinar de que
manera la socializacién en
su dimension apoyo de los
compaferos se relaciona
con la cultura
organizacional en los
trabajadores del Gobierno
Regional de Huancavelica,
en el 2017.

.d) Determinar de que
manera la socializacion en
su dimension proyeccion a
futuro se relaciona con la
cultura organizacional en
los  trabajadores  del
Gobierno  Regional de
Huancavelica, en el 2017.

la cultura
organizacional en los
trabajadores del

Gobierno Regional de
Huancavelica, en el
2015%

La socializacion en su
dimension apoyo de los
comparieros se relaciona

directa y
significativamente con
la cultura
organizacional en los
trabajadores del

Gobierno Regional de
Huancavelica, en el
2017.

d) La socializacion en su

dimensién proyeccion a

futuro se relaciona
directa y
significativamente con
la cultura
organizacional en los
trabajadores del

Gobierno Regional de
Huancavelica, en el
2017.

X4:
Proyeccion a

futuro

Yi:
Involucramie

ntos

Ya:
Consistencia

- Comunicacion
- Comportamiento
grupal

- Crecimiento

- Objetivos

- Relaciones con
comparieros

- Resultados

- Retroalimentacio
n

- Compromiso con
el trabajo

- Decisiones

- Planificacion

- Entorno laboral

- Puesto de trabajo

- Practicas
gerenciales

- Valores

- Cadigo de ética

- Empefio

- Beneficio mutuo

- Flexibilidad en el
trabajo

- Cambios en el
entorno

Donde:
M = Muestra
O; = Variable 1
O2 = Variable 2
r =Relacion de
Variables.

Poblacion:

63 trabajadores del
Gobierno  Regional
de Huancavelica,
periodo 2017.

Muestra:
La muestra sera 63
trabajadores.

Muestreo:
No probabilistico de
tipo intencional.

Técnicas:
Encuestas
Entrevistas

Instrumentos:
Fichas, Cuestionario
de encuestas

Guia de entrevista




Y34
Adaptabilidad

Ya:

Misién

- Proactivo
- Iniciativa
- Cooperacion

- Propdsitos

- Direccion

- Metas

- Progreso

-Visién  en
futuro

el

Castro Machuca, Erika Edith — Escobar Ccanto, Mary Carmen.




Anexo N° 02

Operacionalizacion de variables e indicadores

Definicion conceptual

Definicion operativa

Variables
Dimensiones Indicadores
- Excelente capacitacion
- Actividades bien realizadas
Xi: Capacitacion - Ayuda en el trabajo
- Buena linea de carrera
- Adaptacion en el trabajo
Variable 1 El concepto de socializacion responde de manera ~Obligaciones
general al proceso por el cual una persona aprende _ i - Comportamiento individual
(X) en el transcurso de su vida elementos [X2: Comprension - Reconocimientos ofrecidos
socioculturales de su entorno, los incorpora y se - Habilidades de trabajo
adapta asi al entorno social en el que interactua; - Metas explicitas
Socializacién asimismo, diferencia lo que se acepta de lo que es :éciﬁjﬁliggdes de crecimiento
rechazado (Morris & Maisto 2005). X3: Apoyos de los " M?)tivacién

(Morris & Maisto
2005).

comparieros

- Comunicacion
- Comportamiento grupal

Xa: Proyeccion al
futuro

- Crecimiento

- Objetivos

- Relaciones con compafieros
- Resultados

- Retroalimentacion

Variable 2

Y1: Involucramientos

- Compromiso con el trabajo
- Decisiones




(Y)
Cultura Organizacional

Edgar Schein,(2010)

Es un patrén de supuestos basicos compartidos y
adquiridos por una organizacion que resuelve sus
problemas de adaptacién e integracion, que los ha
trabajado lo suficiente para ser considerados como
validos y por lo tanto, pueden ser ensefiados a los
nuevos miembros como la manera correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion a esos
problemas (Schein, 2010).

- Planificacion
- Entorno laboral
- Puesto de trabajo

Y>: Consistencia

- Practicas gerenciales
- Valores

- Cddigo de ética

- Empefio

- Beneficio mutuo

Y3: Adaptabilidad

- Flexibilidad en el trabajo
- Cambios en el entorno

- Proactivo

- Iniciativa

- Cooperacion

Y4: Misién

- Propositos

- Direccion

- Metas

- Progreso

- Vision en el futuro




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA ®
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES e
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION ol )

ESCUESTA DE INVESTIGACION

Estimado trabajador del GOBIERNO REGIONAL de la localidad de Huancavelica, estamos realizando un
trabajo de investigacion sobre la “EL IMPACTO DE LA SOCIALIZACION EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA, PERIODO 2017 en tal
sentido, le pedimos su colaboracion para responder el presente cuestionario, agradeciéndole anticipadamente por
sus respuestas marcadas, el cual, sera totalmente confidencial y anénimo para efectos de investigacion.

Instrucciones: Marque una sola respuesta con un aspa (X) en la alternativa de cada pregunta que usted crea
conveniente, evite borrones y/o enmendaduras. Utilizar las siguientes alternativas:

En Ni de acuerdo

ESCALA  DE [ 1| TQRIMENtEN |5 gecacuerd | 3 ni en e g B
VALORACION: 0 desacuerdo
PARTE I: SOCIALIZACION

ITEMS |1]2][3]4]5

. CAPACITACION:

Esta institucion me ha brindado excelente capacitacion para mi trabajo.

Sé muy bien cémo hacer las cosas en esta institucion.

Otros colaboradores me han ayudado en mi trabajo de diferentes maneras.

Hay muchas posibilidades para una buena linea de carrera en esta institucion.

ol (BRI

La capacitacion en esta institucion me ha permitido adaptarme para ejecutar muy bien
mi trabajo.

1. COMPRENSION:

6 Comprendo completamente mis obligaciones en esta institucion.

7 Mis compafieros de trabajo generalmente me ofrecen su ayuda o consejo.

8 Estoy contento con los reconocimientos ofrecidos por esta institucion.

9 Esta institucion ofrece capacitacion para mejorar las habilidades de trabajo de los
trabajadores.

10 | Las metas de esta institucion han sido bastante explicitas.

I11. APOYOS DE LOS COMPANEROS:

La mayoria de mis compafieros de trabajo me han aceptado como miembro de esta

11 institucion.

12 | Las oportunidades de crecimiento en esta institucion estan disponibles para casi todos.

13 | Las instrucciones que me da mi jefe son valiosas para ayudarme a hacer mejor mi trabajo.

14 Tengo un buen conocimiento de cOmo opera esta institucion.

15 | Mis comparieros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a adaptarme a la institucion.

IV. PROYECCION A FUTURO:

16 | Realmente puedo predecir mis posibilidades de promocidn en esta institucion.




17 | El tipo de capacitacion laboral que me brinda la institucion es altamente efectiva.

18 | Los objetivos de la institucion son comprendidos por casi todos los que trabajan aqui.
19 | Mis relaciones con otros comparfieros de esta institucion son muy buenas.

20 | Espero que esta institucion me brinde trabajo por muchos afios mas.

PARTE Il: CULTURA ORGANIZACIONAL

ITEMS

[1]2]3[4]5

I. INVOLUCRAMIENTOS:

1 La mayoria de los trabajadores estan muy comprometidos con su trabajo.

2 Las decisiones en general se toman en el nivel que dispone de la mejor informacion.

3 La institucién comparte la informacion a todos, para que esté disponible cuando la
necesiten.

4 Los trabajadores piensan que pueden generar un impacto positivo.

5 La planificacion es un proceso continuo que en cierto grado involucra a todos.

I1. CONSISTENCIA:

6 Existe un estilo gerencial caracteristico y un conjunto especifico de practicas gerenciales.

7 Existe un conjunto de valores claros y consistentes que gobiernan nuestras practicas
organizacionales.

8 Si hacemos caso omiso a nuestros valores fundamentales nos metemos en problemas.

9 Existe un cddigo de ética que guia nuestro comportamiento y nos indica lo que debemos
y no debemos hacer.

10 Cuando hay desacuerdos, trabajamos con ahinco para obtener soluciones de beneficio
mutuo.

I11. ADAPTABILIDAD:

11 | La forma de hacer las cosas es muy flexible y se puede cambiar facilmente.

12 | Respondemos bien a las necesidades y a otros cambios en el entorno de la institucion.

13 | Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejores para realizar el trabajo.

14 | Generalmente hay resistencia a las iniciativas que surgen para realizar cambios.

15 Las diferentes partes de la organizacién generalmente cooperan entre si para realizar
cambios.

IV. MISION:

16 | Existe direccion y un proposito a largo plazo.

17 | Existe una mision clara que le da significado y direccion a nuestro trabajo.

18 No es clara nuestra direccion estratégica.

19 Seguimos continuamente nuestro progreso en relacion a las metas que hemos
establecido.

20 | Compartimos una visién comun acerca de como sera la institucion en el futuro.

iMuchas gracias por su colaboracion!




BASE DE DATOS

VARIABLE: Socializaciéon

Apoye de
los Proyeccion a

N®  Socializacion X Capacitacion X1 Comprension X2 Compaiieros X3 Futuro X4

1 56 Medio 15 Medio 14 Medio 14 Medio 13 Medio
2 55 Medio 15 Medio 15 Medio 12 Medio 13 Medio
3 68 Alto 15 Medio 16 Medio 19 Alto 18 Alto

4 60 Medio 16 Medio 17 Medio 12 Medio 15 Medio
5 56 Medio 15 Medio 14 Medio 12 Medio 15 Medio
6 57 Medio 16 Medio 15 Medio 1 Medio 15 Medio
T 49 Medio 12 Medio 15 Medio 8 Bajo 14 Medio
8 54 Medio 16 Medio 15 Medio 1 Medio 12 Bajo

9 53 Medio 13 Medio 15 Medio 13 Medio 12 Bajo

10 T4 Alto 18 Alto 19 Alto 20 Alto 17 Alto

11 58 Medio 16 Medio 15 Medio 12 Medio 15 Medio
12 55 Medio 15 Medio 15 Medio 12 Medio 13 Medio
13 61 Medio 16 Medio 16 Medio 14 Medio 15 Medio
14 61 Medio 16 Medio 15 Medio 16 Medio 14 Medio
15 63 Medio 16 Medio 16 Medio 13 Medio 16 Medio
16 57 Medio 14 Medio 15 Medio 13 Medio 15 Medio
17 62 Medio 15 Medio 16 Medio 15 Medio 16 Medio
18 62 Medio 16 Medio 19 Medio 16 Medio 13 Medio
19 &1 Medio 17 Medio 16 Medio 13 Medio 13 Medio
20 59 Medio 15 Medio 19 Medio 14 Medio 15 Medio
21 39 Bajo 11 Bajo 9 Bajo i Bajo 12 Bajo

22 69 Alto 18 Alto 15 Medio 19 Alto 17 Alto

23 63 Medio 18 Alta 13 Medio 13 Medio 15 Medio
24 61 Medio 15 Medio 16 Medio 13 Medio 15 Medio
25 96 Medio 15 Medio 14 Medio 12 Medio 19 Medio
26 &0 Medio 15 Medio 135 Medio 15 Medio 15 Medio
27 98 Medio 16 Medio 15 Medio 13 Medio 14 Medio
28 85 Medio 18 Alto 16 Medio 16 Medio 15 Medio
29 68 Alto 18 Alto 16 Medio 18 Medio 16 Medio
30 &0 Medio 16 Medio 15 Medio 13 Medio 16 Medio
3 64 Medio 17 Medio 16 Medio 16 Medio 15 Medio
32 66 Medio 17 Medio 13 Medio 19 Alto 13 Medio
33 80 Media 14 Medio 13 Media 16 Medio 15 Medio
34 61 Media 15 Medio 13 Medio 16 Medio 13 Medio
35 64 Medio 15 Medio 18 Alto 16 Medio 15 Medio
36 68 Alto 17 Medio 16 Medio 20 Alto 13 Medio
v 98 Medio 15 Medio 15 Medio 13 Medio 15 Medio
38 65 Medio 16 Medio 18 Alto 15 Medio 16 Medio
39 a8 Medio 13 Medic 15 Medio 13 Medio 13 Medio
40 71 Alto 17 Medio 19 Alto 20 Alto 13 Medio
4 74 Alto 18 Alto 19 Alto 20 Alto 17 Alto

42 a8 Medio 16 Medio 13 Medio 12 Medio 15 Medio
43 95 Medio 19 Medio 13 Medio 12 Medio 13 Medio
44 61 Medio 16 Medio 16 Medio 14 Medio 13 Medio
45 61 Medio 16 Medio 13 Medio 16 Medio 14 Medio
46 63 Medio 16 Medio 16 Medio 13 Medio 16 Medio
47 a7 Medio 14 Medio 19 Medio 13 Medio 15 Medio
48 62 Medio 13 Medio 16 Medio 15 Medio 16 Medio



49 62 Medio 16 Medio 15 Medio 16 Medic 15 Medio
50 61 Medio 17 Medio 16 Medio 13 Medio 19 Medio
51 99 Medio 15 Medio 15 Medio 14 Medic 19 Medio
52 39 Bajo 11 Bajo 9 Bajo i Bajo 12 Bajo
53 69 Alto 18 Alto 15 Medio 19 Alto 17 Alto
54 63 Medio 18 Alto 15 Medio 15 Medio 15 Medio
55 61 Medio 15 Medio 16 Medio 15 Medio 19 Medio
56 36 Medio 15 Medio 14 Medio 12 Medio 19 Medio
857 G0 Medio 15 Medio 13 Medio 13 Medio 13 Medio
58 38 Medio 16 Medio 15 Medio 13 Medio 14 Medio
59 65 Medio 18 Alto 16 Medio 16 Medic 15 Medio
&0 &0 Medio 16 Medio 17 Medio 12 Medio 14 Medio
61 96 Medio 15 Medio 14 Medio 12 Medic 19 Medio
62 a7 Medio 16 Medio 15 Medio 11 Medio 15 Medio
63 49 Medio 12 Medio 13 Medio i) Bajo 14 Medio
VARIABLE: Cultura Organizacional
Cultura
N®  Organizacional Y Involucramiento Y1 Consistencia Y2 Adaptabilidad Y3 Misién Y4
1 52 Medio 15 Medio 16 Medio 16 Medio 16 Medio
2 51 Medio 14 Medio 16 Medio 16 Medio 16 Medio
3 75 Medio 12 Medio 23 Alto 13 Medio 16 Medio
4 54 Medio 15 Medio 16 Medio 17 Medio 16 Medio
5 66 Medio 15 Medio 17 Medio 16 Medio 12 Medio
3 72 Medio 17 Medio 19 Medio 19 Medio 17 Medio
T B0 Medio 15 Medio 14 Medio 12 Medio 13 Medic
8 61 Medio 15 Medio 16 Medio 15 Bajo 15 Medio
E] &7 Medio 15 Medio 14 Medio 15 Bajo 13 Medio
10 20 Alto 17 Medio 21 Alto 19 Medio 23 Alto
11 &7 Medio 15 Medio 17 Medio 17 Medio 18 Medio
12 66 Medio 15 Medio 18 Medio 16 Medio 17 Medio
13 74 Medio 15 Medio 20 Medio 19 Medio 20 Medio
14 B9 Medio 17 Medio 17 Medio 17 Medio k] Medio
15 63 Medio 15 Medio 18 Medio 16 Medio 19 Medio
16 55 Medio 15 Medio 18 Medio 12 Medio 14 Medio
17 62 Medio 14 Medio 13 Bajo 13 Medio 17 Medio
18 (3] Medio 15 Medio 19 Medio 17 Medio 17 Medio
19 69 Medio 15 Medio 7 Medio 13 Medio 18 Medio
20 64 Medio 15 Medio 17 Medio 16 Medio 16 Medio
21 50 Bajo 11 Bajo 13 Bajo 15 Bajo 11 Bajo
22 89 Alto 19 Alto 25 Alto 23 Alto 22 Alto
23 75 Medio 15 Medio 19 Medio 19 Medio 22 Alto
24 T2 Medic 15 Medio 19 Medio 19 Medio 19 Medio
25 65 Medic 15 Medic 17 Medio 17 Medio 16 Medio
26 65 Medio 15 Medio 19 Medio 16 Medio 15 Medio
27 66 Medio 15 Medio 16 Medio 18 Medio 17 Medio
28 s Medio 15 Medio 18 Medio 20 Medio 24 Alto
29 24 Alto 17 NMedic 22 Alto 2z Alto 23 Alto
30 75 Meadio 17 Meadio 20 Meadio 18 Medio 20 Medio
b T4 Medio 15 Medio 19 Medio 18 Medio 22 Alto
32 7O Medic 15 Medic 19 Medic 17 Medio 19 Medio
23 66 Medio 15 NMedio 19 Medio 17 Medio 15 Medio
34 69 Medio 15 Medio 18 Medio 19 Medio 17 Medio
35 75 Medio 15 Medio 20 Medio 20 Medio 20 Medio
36 75 Medio 15 Medio 20 Medio 19 Medio 21 Medio
a7 BB Medio 15 Medio 17 Medio 17 Medio 17 Medio
38 TE Medio 15 Medio 19 Medio 21 Medio 21 Meadio
39 62 Medic 15 Medico 16 Medio 16 Medio 15 Medio
40 76 NMedio 15 NMedic 19 Medio 18 Medio 23 Alto
41 an Alto 17 Medio 21 Alto 19 Medio 23 Alto
42 &7 Medio 15 Medio 17 Meadio 17 Medio 18 Meadio
43 66 Medio 15 Medic 18 Medio 16 Medio 17 Medio
44 T4 Medio 15 Medio 20 Medio 18 Medio 20 Medio
45 69 Medio 17 Medio 17 Medio 17 Medio 18 Medio
456 & Medic 15 Medic 18 Medic 16 Medio 19 Medio
47 65 Medio 15 Medio 18 Medio 18 Medio 14 Medio
48 82 Medio 14 Medio 13 Bajo 18 Medio 17 Medio
49 :1:3 Medio 15 Medio 19 Medio 17 Medio 17 Medio
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES.
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 062-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 12 de Febrero del 2018
VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 166 de fecha 31-01-2018, El Oficic N* 030-
2018-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 31-01-2018 presentado por el Director de la
Escuela Profesional de Administracién, Informe N° 04-2018-JAI-EPA-FCE-UNH de
fecha 31-01-2018 y la solicitud presentado por las Bachilleres CASTRO MACHUCA
ERIKA EDITH y ESCOBAR CCANTO MARY CARMEN; pidiendo designacion de
Docente Asesor y Miembros Jurados para el Proyecto de Investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N°® 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo
establecido en la Constitucién, la presente Ley y demés normativa aplicable. Esta autonomia se
nifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad Nacional de
ancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014
rescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titulo Profesional a

L3

? < L /
_* -+ nombre de la nacién aprobados en cada facultad y escuela de posgrado. En los grados y titulos
de las carreras profesionales o programas de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segin la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De la ley N°
30220 dice Los estudiantes que, a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuentren
matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos establecidos en el
articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicidén transitoria del estatuto de la UNH dice los
estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numerc 30220, se encuentren matriculados
en la UNH no estan comprendidos en los requisitos establecidos para titulacién del presente
estatuto, el mismo tratamiento se dara para los egresados.

; Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el docente el asesor, el
informe de investigaciéon sera presentado en tres ejemplares anillados a la Escuela Académico
Profesional correspondiente, pidiendo revision y declaracién de apto para sustentacion, por los

jurados.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de

Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara integrado por tres

. docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacion. El jurado sera

presidido por el docente de mayor categoria y/o antigiiedad. La escuela comunicara al Decano
la Facultad para que este emita la resolucion correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
sHyhncavelica, prescribe el Jurado nombrado, después de revisar el trabajo de investigacion
””d? taminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su pase a sustentacién o
évalucion para su complementacion y/o correccion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1° DESIGNAR al MG. LINO ANDRES QUINONEZ VALLADOLID, como

_ Asesor del Proyecto de Investigacion Cientifica Titulado: “EL IMPACTO

DE LA SOCIALIZACION EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL

GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA, PERIODO 20177,

presentado por las Bachilleres CASTRO MACHUCA ERIKA EDITH y

ESCOBAR CCANTO MARY CARMEN; de la Escuela Profesional de
Administracion.

-
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

SECRETARIA DOCENTE

 ARTicuLO 2°

ARTICULO 3°

ARTICULO 4°
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' RESOLUCION N* 052-2018-FCE-R-UNH
: - Huancavelica, 12 de Febrero del 2018

DESIGNAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigacion
titulado: ',“_EL IMPACTO DE LA SOCIALIZACION EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EIL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANCAVELICA, PERIODO 2017Y, presentado por las Bachilleres
CASTRO MACHUCA ERIKA EDITH y ESCOBAR CCANTO MARY
 CARMEN; de la Escuela Profesional de Administracién; a los
siguientes docentes: ; ;

MG. ALBERTO VERGARA AMES : PRESIDENTE
LIC. ADM. GUIDO AMADEOQ FIERRO SILVA - SECRETARIO
ECON. JUAN WILLIAM RODAS ALEJOS VOCAL

DR. ABAD ANTONIO SURICHAQUI MATEQ SUPLENTE

.ELEVESE,el presente documento élas instancias pertinentes.

NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas

fines. g

o

“Registrese, Comuniques L o Gy anbe
& A,

aeaitie
DFCE
EPA,
Interesados
Archivo

“Br. CARLOS LOZANO NUNEZ

DANTONIO SURICHAQUI MATEO
SECREFARIO DOCENTE

S

DECANO




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 0231-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 04 de Julio del 2018,
VISTO:

Oficio Transcriptoric N° 057-2018-SD-FCE-R-UNH de fecha 04-07-2018, Oficio N° 0240-2018-EPA-
DFCE-VRAC/UNH de fecha 04-06-2018, Informe N° 012-2018-AVA-EPA-FCE-UNH de fecha 22-05-2018,
emitido por el docente asesor y miembros juradas pidiendo Aprobacion del Proyecto de Investigacion
presentado por los Bachilleres CASTRO MACHUCA ERIKA EDITH y ESCOBAR CCANTO MARY CARMEN
de la Escuela Profesional de Administracién, y:

CONSIDERANDO:

Que seguin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia universitaria, La
autonomia inherente a las universidades se cjerce de conformidad con lo establecido en la Constitucidn, la
presente Ley y demdas normativa aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes:
Normativo, de gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014 con
resolucion N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es inherente a la UNH, se ejerce de
confarmidad con la Constitucién Politica del Perti, la Ley Universitaria y demas normas, la autonomia es
reconocida por el estado y se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, Gubernamental ,
Académico, Administrativo y Economico.

Que, el Articulo 11 del Reglamento de Grados y Titulos aprobade mediante Resolucién N° 0207-
2018-CU-UNH, En su enciso 11.3 menciona que el asesor designado revisara el proyecto y emitira un
informe al Decano de la Facultad recomendando la aprobacion del proyecto de investigacién. La decanatura
emitird la resolucion de aprobacion e inscripcién del proyecto de investigacion; previa ratificacion del
Consejo de Facultad

Que, el Articulo 29 del Reglamento de Grados y Titulos aprobado mediante Resolucién N° 0207-
2018-CU-UNH que el asesor del proyecto de la tesis es asesorado (a) por un docente de la carrera
profesional, que cumpla con los requisitos: debe contar con el Grado Academico de Maestro, Experiencia
academica y especialista en el area en el que se desarrolla la investigacion,

Que, el Articulo 30° del Reglamento de Grades y Titulos aprobada mediante Resolucion N° 0207-
2018-CU-UNH, prescribe que el jurado estara integrado por (03) tres docentes ordinarios presidido por el
docente de mayor categoria y antigliedad y uno (01) en calidad de accesitario. La escuela comunicara al
Decano de la Facultad para que este emita la resolucién correspondiente,

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesién Ordinaria del dia 04-07-2018;

SE RESUELVE:
ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacién Cientifica titulado: “EL IMPACTO
DE LA SOCIALIZACION EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL DE HUANCAVELICA, PERIODO 2017” presentado por los Bachilleres

CASTRO MACHUCA ERIKA EDITH y ESCOBAR CCANTO MARY CARMEN de la
Escuela Profesional de Administracién.

ARTICULO 2° ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

/ i
Dr. CARLOS LOZANO NUREZ Dr. ABAD ANTONIO SURICHAQUI MATEQ
DECANO SE¢RETAKRIO DOCENTE

Ce.
DFCE.
Interesadas




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 839-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 12 de Diciembre del 2018

VISTO:

Hoja de Tramite N° 2831 de fecha 10-12-2018, Solicitud S/N. presentado por las Bachilleres en
Ciencias Administrativas CASTRO MACHUCA ERIKA EDITH y ESCOBAR CCANTO MARY CARMEN;
pidiendo programacién de fecha y hora para sustentacion de tesis para Optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion; y:

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia universitaria. La
autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la
presente Ley y demds normativa aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes:
Normativo, de gobierno, académice, administrative v econdmico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014 prescribe, otorga los
grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titulo Profesional a nombre de la naciéon aprobados en
cada facultad y escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas de
posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley N® 30220 dice Los
estudiantes que, a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuentren matriculados en la universidad
no estan comprendidos en los requisitos establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la
disposicion transitoria del estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley
nimero 30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los requisitos
establecidos para titulacion del presente estatuto, el mismo {ratamiento se dara para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado con Resolucion N° 0207-2018-CU-UNH de fecha 07 de marzo del 2018, en su Articulo N° 38 si el
graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria), solicitara al Decano de la
Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la sustentacién. La Decanatura emitira la Resolucion fijando
fecha hora y lugar para la sustentacion, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacion.

Que con el OFICIO N° 0553-2018-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 07-12-2018, Informe N° 012-
2018-JAl- EPA-FCE de fecha 04-12-2018, Informe N° 038-2018-JWRA-EPA-FCE de fecha 26-11-2018,; los
docentes miembros del jurado evaluador emiten informe de aprobacion del informe final de tesis titulado
“EL IMPACTC DE LA SOCIALIZACION EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANCAVELICA, PERIODO 20177, dando pase a sustentacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1° PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacion Via Tesis titulada: “EL
IMPACTO DE LA SOCIALIZACION EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL
GOBIERNCG REGIONAL DE HUANCAVELICA, PERIODO 2017”, presentado por las
Bachilleres en Ciencias Administrativas CASTRO MACHUCA ERIKA EDITH y
ESCOBAR CCANTO MARY CARMEN para el dia jueves 20 de diciembre del 2018 a
horas 08:00 a.m. en el Aula Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.

ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente Resolucion y
la remisidn del acta y documentos sustentatorios al Decanato para su registro y
tramite correspondiente.

Dr. CARLOS LOZANO NUNEZ
DECANO

Cie.

DFCE.

Interesados

Archivo
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