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RESUMEN

El presente estudio tuvo como propésito recabar informacién sobre la relaciéon de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015, para
tal fin, se planted el objetivo: Determinar y evaluar de qué manera la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en él personal administrativo de la municipalidad distrital de
yauli - periodo 2015, asimismo la hipdtesis de investigacion, que se planteo es; La Cultura
Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral en el personal
administrativo de la municipalidad Distrital de Yauli, Periodo - 2015. La investigacion fue de tipo
Aplicada, porque se aplicaran conocimientos tedricos sobre la Cultura Organizacional a una
realidad para hacer y para actuar, frente al problema planteado de una manera practica; en este
caso particular se abordara concretamente sobre la Cultura Organizacional del personal en el
municipalidad distrital de Yauli como herramienta estratégica para elevar los niveles de
Desempefio Laboral; se empled la técnica de encuesta y como instrumentos ficha de encuesta,
para recolectar datos sobre las variables de estudio. Los resultados fueron analizados en el
programa estadistico SPSS - 21. Se encontré que existe una relacién entre las dos variables, en
un 57 % (52), en proceso y también se aprecia que Vc>Vt (73.40>9,49), lo cual indica que existe
una relacion directa y significativa entre las variables de estudio decimos que se ha encontrado
evidencia para rechazar la hipotesis nula; y aceptamos la hipdtesis de investigacion que: La
Cultura Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral en el personal

administrativo de la municipalidad Distrital de Yauli, Periodo -2015.

Palabras clave: Cultura, Organizacion, Desempefio, Labor.



ABSTRACT

The present study was aimed to gather information on the relationship of organizational culture and
job performance in the District Municipality of Yauli-period 2015, for this purpose, the goal was
raised: ldentify and assess how organizational culture is related to job performance in
administrative personnel of the district municipality of yauli - 2015 period also the research
hypothesis, that pose is; Organizational Culture is significantly related to job performance in the
administrative staff of the District Municipality of Yauli, -2015 period. Applied research was kind,
because theoretical knowledge about organizational culture will apply to a reality to do and to act
against the problem posed in a practical way; in this particular case it will be addressed specifically
on the organizational culture of staff in the Yauli district municipality as a strategic tool to raise job
performance levels; the survey technique was used and as tools tab survey to collect data on the
study variables. The results were analyzed in the SPSS statistical program - 21. It was found that
there is a relationship between the two variables, by 57% (52) in process and also shows that Vc>
Vit (73.40> 9.49), which indicating that there is a direct and significant relationship between the
study variables say that it has found evidence to reject the null hypothesis; and we accept the
research hypothesis: Organizational Culture is significantly related to job performance in the

administrative staff of the District Municipality of Yauli, -2015 period.

Keywords: Culture, Organization, Performance, Labor.



INTRODUCCION

Tenemos la satisfaccion de presentar el trabajo de investigacién de tesis titulada:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAULI PERIODO -
2015. Se predio a trabajar con la recoleccion de informacion sobre datos de cultura
organizacional y desempefio laboral. Para la presente tesis se formulo la siguiente
pregunta ;Cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional con el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yauli - periodo 2015?

El presente trabajo estd constituido por cuatro capitulos, que a continuacion
mencionamos.

En el primer capitulo, dentro del planteamiento del problema se considera,
descripcion de la situacion problematica, determinar el problema, formulacién de
problema, objetivos de investigacién, justificacion del estudio.

En el segundo capitulo, dentro del marco teorico conceptual los antecedentes de la
Investigacién, bases teéricas, hipotesis, identificacion de variables.

El tercer capitulo, dentro del marco metodologico se considera tipo y nivel de
investigacion, metodos, disefio, poblacion y muestra de investigacion, técnica e
instrumentos de recoleccion de datos.

El cuarto capitulo se detalla los resultados a los que se ha llegado en el presente
trabajo de investigacion, los cuales demostrando con la aplicacion del programa
SPSS sacados mediante cuadros estadisticos.

Finalmente, en resultado de la investigacion, se presenta las conclusiones y

recomendaciones mas importantes.

Los Autores



CAPITULO|
PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
La manera en que interpretamos la realidad, realizamos las tareas encomendadas y con
ellos movilizamos socialmente a la estructura organizacional llamada empresa o institucion
esta premunida de valores y a todo este conglomerado se le denomina cultura
organizacional.
La cultura organizacional, esta dada por el conjunto de conductas, ritos, creencias,
anécdotas, protocolos, procesos y procedimientos que definen el que las instituciones se
orientan hacia la excelencia o al fracaso; con el paso del tiempo el conjunto de experiencias
empresariales va asumiendo una forma tradicional de hacer las cosas en la empresa.
El origen de la cultura organizacional se remonta a la existencia misma del hombre, como
animal gregario y a la necesidad de otorgar direccion y garantizar el funcionamiento y
supervivencia de las organizaciones que ha ido formando a lo largo de su vida, para que no
requiera de la dependencia de una empresa, solo del sistema del que forma parte.
A lo largo de la historia de la civilizacion, las organizaciones han sufrido modificaciones en
cuanto a su complejidad y a la variedad de servicios que prestan siendo su funcionamiento
respaldado por la existencia de una cultura organizacional cohesionada en torno a los
valores de sus lideres.
La evolucion histérica de las transformaciones culturales, nos han revelado la presencia de
los factores que permiten construir una cultura: liderazgo, vision del futuro, objetivos y
metas, valores y rituales, simbolos, la constitucion de un lenguaje propio, los relatos y
anécdotas, y la prospectiva.

Estos factores que se han aprendido en las organizaciones a lo largo de su existencia ha
propiciado, a través de la motivacion, la existencia de una cultura organizacional propio de

10



1.2.

la organizacién, que se manifiesta en un clima articulado que condiciona el desempefio
laboral del personal que labora en la empresa.

A nivel del contexto global, se puede apreciar que las organizaciones empresariales de alto
desempefio en los paises del primer mundo y en los emergentes se caracterizan por una
cultura organizacional y que han convertido en ventaja competitiva.

Esta situacion apreciada en mega mercados como en Estados Unidos de norte América,
revelan un paradigma educativo de éxito, a través de capacitaciones especificos durante el
afio con la finalidad de re aprender las formas de hacer las cosas en las empresas
planificando certeramente un cambio de cultura mas adecuada la nueva mega tendencia del
mercado.

En América latina las principales empresas han logrado superar dificultades de bajos
niveles de desempefio laboral que amenazaban su existencia revitalizado el sistema de la
cultura organizacional.

En el Per, el tema de cultura organizacional como esencia de un sistema empresarial
solido no ha sido lo suficientemente explorado, por privilegiar factores cuantitativos,
financieros y de produccion, que no reconocen la esencia del factor humano como activador
de desarrollo y como ente reprogramable en cuanto a sus capacidades de aprendizaje de
novedosas formas de actuacion, basadas en la falsa premisa del que ha incubado climas
hostiles y en los que las iniciativas empresariales sede tienen y combaten impidiendo a la
empresa avanzar al cumplimiento de sus metas y logro de sus resultados previamente
concebidos.

La problematica cultura organizacional que se relaciona de alguna manera con el
desempefio organizacional se traduce en un burocratismo excesivo en el que se pierde la
vista de mision y vision empresarial, los objetivos y metas se vuelven confusos, los
procesos se distorsionan, la comunicacion y las referencias de valor también, aumentandola
desmotivacion, disminuyendo la productividad, incrementando costos y complejidad de
procesos sin agregar valor al cliente, situacion que ha venido afectando de algin modo en

el desempefio laboral de los empleados del banco de la nacién.

FORMULACION DEL PROBLEMA
PROBLEMA GENERAL.
¢ Cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional con el desempefio laboral en

el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 20157

11



1.3.

PROBLEMAS ESPECIFICOS.

1.

¢Cual es la relaciéon que se da entre la cultura organizacional, segin su dimension
estructura, con el desempefio laboral en el personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Yauli - periodo 20157

¢Cual es la relaciéon que se da entre la cultura organizacional, segin su dimension
responsabilidad, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 20157

¢ Cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su dimension calor
humano, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Yauli - periodo 20157

¢Cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segin su dimension
soporte, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Yauli - periodo 20157

¢Cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su dimension
recompensa, con el desempefio laboral en €l personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Yauli - periodo 20157

¢Cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su dimension
conflicto, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Yauli - periodo 20157

OBJETIVO:
OBJETIVO GENERAL

Determinar cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional con el desempefio

laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

i3

Determinar cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su
dimension estructura, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la

municipalidad distrital de Yauli - periodo 2015.

. Determinar cuél es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su

dimensién responsabilidad, con el desempefio laboral en €l personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli - periodo 2015.

Determinar cuél es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su
dimensién calor humano, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la

municipalidad distrital de Yauli - periodo 2015.

12



1.4.

4. Determinar cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su
dimension soporte, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli - periodo 2015.

5. Determinar cual es la relacién que se da entre la cultura organizacional, segun su
dimension recompensa, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli - periodo 2015.

6. Determinar cual es la relacion que se da entre la cultura organizacional, segun su
dimensién conflicto, con el desempefio laboral en él personal administrativo de la

municipalidad distrital de Yauli - periodo 2015.

JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion es importe porque nos permite sustentar que la cultura
organizacional se ha convertido en uno de los principales temas de atencion de los
empresarios en el mundo actual cambiante y de alta competencia. Estéd demostrado que la
sostenibilidad de los negocios esté directamente relacionada con un buen manejo de clima
y cultura organizacional.

La investigacion se justifica porque se pretende conocer la relacidn existente entre la
cultura organizacional y resolver un tema de desempefio laboral, en sus cinco dimensiones
(contenido del trabajo, supervision, remuneracién, oportunidades de ascenso y comparieros
de trabajo), que dependen directamente de la cultura organizacional enfocados desde seis
dimensiones (estructura, responsabilidad, calor humano, soporte, recompensa y conflicto).
Se justifica también el trabajo de investigacion por que a partir de los resultados obtenidos
se podra proponer otras investigaciones en favor de mejorar la cultura organizacional y de
tal forma se vislumbre en los resultados del desempefio laboral, que elevara la
productividad, la eficiencia e eficacia de las instituciones, como es el caso de la

Municipalidad Distrital de Yauli.
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CAPITULO li
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES
Sobre el problema a investigar, hemos recurrido a investigaciones que nos ayuden como
antecedentes de nuestro estudio, ddndonos con la ingrata realidad que a la fecha no se han
realizado estudios similares en nuestro ambito, pero si existen trabajos de investigaciones

en otros lugares del mundo, las mismas que seran sustento para nuestra investigacion.

INTERNACIONAL.
1. VASQUEZ, (2009). Venezuela, realizé la investigacion: “La Cultura Organizacional,
presente en DAYCO TELECOM C.A.: Una estrategia para el fortalecimiento del

estilo DAYCOHOST a través de su Liderazgo Gerencial”, arribando a la siguientes

conclusiones:

e Se reconoce valores presentes en la cultura de la organizacién, entre los que
destacan el compromiso, el cumplimiento, el aprendizaje y el respeto. Los
empleados recuerdan constantemente que estos valores estan escritos y
divulgados a través del decalogo de valores. Estos valores son altamente reflejados
en la empresa y se evidencia principalmente a través de que el personal considera
que la gente se hace favores porque se cae bien, que cuando las personas se
marchan de la empresa los compafieros permanecen en contacto para ver como les
va y, las personas se protegen unas a otra sin dejar a un lado el conocimiento de
los objetivos, mision metas y estrategias de desarrollo de la organizacion.

Un elemento adicional a los valores y la etnohistoria que también tiene un peso
importantisimo en la cultura y en el Estilo Daycohost es el producto. Este elemento se

manifiesta porque en la organizacién los empleados consideran que los

14



proyectos que se comienzan siempre se terminan, esta claro para ellos donde
termina el trabajo de una persona y donde empieza el de la otra, el logotipo
corporativo esta en todas partes de la organizacion e incluso es habitual llevarlo en
los articulos personales. Aunado a esto, dedican una parte de su tiempo a
promocionar los productos y servicios de Daycohost a sus conocidos, familiares o
amigos.

Sobre la comunicacion como elemento asociado a la cultura organizacional y la
comunicacion eficaz como elemento de liderazgo, se hace evidente en la
organizacion pero no es la columna vertebral de la cultura organizacional en
Daycohost como lo representan otros elementos importantes en la cultura de Dayco
Telecom, C.A.

La cultura organizacional es un elemento fundamental para ejercer el liderazgo en
Daycohost y viceversa, pero son mas evidentes las caracteristicas de los elementos
del liderazgo, tienen un peso mayor éstos sobre la cultura que se vive en la
organizacion que los propios elementos de la cultura organizacional.

Con respecto a la toma de decisiones, se hace notorio que el personal considera
que cuando surgen oportunidades de ventajas competitivas se mueven con decisién
para capitalizarlas, que la gerencia de esta organizacion toma en cuenta las
apreciaciones de sus empleados en una toma de decisiones, que la mayoria de las
decisiones son tomadas por su supervisor pero algunas son tomadas por ellos
mismos Y, la busqueda del consenso, es la mejor forma para resolver los conflictos
que se originan en el departamento en el cual trabajan.

Aunque no se distingue diferencias sobresalientes entre los elementos culturales de
los departamentos de las areas de administracion, finanzas y mercadeo con el
personal del area tecnoldgica, si se puede establecer que existen sub-culturas
organizacionales, pero las mismas tienen estrecha vinculacion con la cultura
organizacional de la empresa. Estas sub-culturas estan referidas al lenguaje que
suelen emplear o que en las fiestas y reuniones con todos los empleados pueden
crearse grupos dependiendo del area en que trabajen. Sin embargo, todos los
trabajadores sin excepcion mantienen las caracteristicas de una cultura familiar y

con determinados rasgos de una cultura agresiva.

15



2. FIGUEROA, (2015) Guatemala, realizaron una investigacién: “Relacién entre la

cultura organizacional y el desempeno laboral de los colaboradores de una

institucion gubernamental”. E| estudio realizado arrib6 a las conclusiones que a

continuacion se detalla:

Segun los resultados de esta investigacion y luego de la confrontacién tedrica de los

mismos, se concluye:

La cultura organizacional no se relaciona con en el desempefio laboral de los
colaboradores en la institucion gubernamental la cual ha sido objeto de estudio, por
lo tanto, se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se afirma que no existe diferencia
estadisticamente significativa del 0.05 entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores de la institucion; es decir que una variable
no incide en la otra.

La Unica diferencia estadisticamente significativa se encuentra entre la filosofia de
la cultura organizacional con el desempefio laboral de los empleados, lo cual indica
que las politicas establecidas e ideologias que guian las acciones institucionales
inciden en el desempefio laboral de los empleados.

El elemento predominante dentro de la cultura organizacional en la institucion
gubernamental son las “Normas”, lo cual indica que dentro de esta entidad se
percibe un mejor seguimiento de normas y reglas las cuales van unidas a la manera
en como se deben comportar los trabajadores. Asimismo, dentro de los elementos
que también influyen en ésta, se encuentran las “Creencias’, las cuales son
manifestadas al momento en que los colaboradores creen tener lo necesario para
trabajar, reconociendo que su labor es muy bien remunerada y es necesario contar
con una influencia interna o externa para laborar en la institucion. Otro elemento
influyente dentro de esta cultura es el “Clima”, mostrando que los empleados
presentan cierto grado de autonomia, colaboracion y desarrollo personal por lo que
estos aspectos favorecen notablemente la convivencia con los demés compafieros
de trabajo.

En cuanto al elemento menos notorio en la cultura organizacional se encuentra los
“Simbolos” por lo que es importante sefialar que existe una deficiencia por parte de
la institucion al momento de estimular constantemente a los empleados a través de
recursos motivacionales que incentiven e identifiquen al colaborador no sélo con la
tarea que realiza sino con la entidad, esto con el fin, que los empleados conozcan y

se arraiguen a los simbolos que los identifican como institucion.
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e El desempefio laboral de los colaboradores de la institucidn gubernamental es
excepcional y superior en todas las areas, funciones y aptitudes personales que sin
lugar a dudas, contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en relacion
con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la institucion.

e Segun la investigacion, se determind que mientras los colaboradores tienen mas
afios de laborar en la institucion gubernamental, existe un mejor clima, una mayor
promulgacion y manifestacion de creencias que generan mayor arraigo,
compromiso y una mejor calidad de cultura dentro de la misma. También, se
comprobd que el sexo no influye en la cultura ni en el desempefio laboral de los

empleados.

3. CRUZ, (2005), Colombia, realizd la investigacion: “El diagndstico de la Cultura
Organizacional: La experiencia de una empresa”. Dice que toda organizacion posee
una cultura que la distingue, la identifica, y orienta su accionar y modos de hacer, rige
sus percepciones y la imagen que se tiene de ella.

Las manifestaciones culturales son a su vez categorias de analisis a través delas cuales

se puede llevar a cabo el diagnéstico cultural.

Todo estudio organizacional, que pretende cambios o desarrollo debe tener un analisis

de la situacion del estado actual de los fenémenos y a ellos no escapa el diagndstico de

la cultura organizacional.

Entre las conclusiones de su trabajo se tiene un listado de factores para estudiar la

Cultura en las Organizaciones:

e Lograr un cambio mas duradero en la organizacion.

e  Crearla necesidad de mejorar la organizacion.

e Facilitar los cambios de métodos y estilos por medio del autoconocimiento.

e Crear la necesidad de modificaciones conductuales y adquisicion de nuevas
habilidades.

e Lograr mayor control de los recursos y organizacion integral.

e  Movilizar los recursos humanos en la identificacién de problemas y busqueda de
soluciones creativas.

e  Mejorar el trabajo individual y grupal.

e Crear capacidad de auto diagnéstico y auto disefio de la estrategia empresarial.
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e A fin de mejorar las condiciones existentes, sugiere un conjunto de medidas entre
las que se tiene.

e  Contar con una alta direccion que sean modelos positivos (marcan conductas).

e Crear 0 reemplazar ritos, habitos, Seleccionar, promover y apoyar a los
trabajadores que adopten los valores nuevos deseados.

e Redisefiar los procesos de aprendizaje en concordancia con los valores deseados,
como sostén de la vision.

e Cambiar el sistema de recompensas para fomentar que se acepten los nuevos
valores.

e Reemplazar las normas no escritas por reglas y reglamentos de estricto
cumplimiento.

e Cimbrar las subculturas existentes por medio de una gran rotacién de empleados.

e Trabajar con consenso por medio de la participacion, clima de confianza,
CoOmMpromiso.

Entre las fases que considera imprescindibles en el estudio se incluyen:

e Pre-andlisis de la Organizacion.

e Estudio de la Organizacidn en su Entorno.

e  Estudio Organizativo Jerarquico - Productivo/servicio de la Organizacién.

e Estudio de las Funciones, Actividades y Tareas, y de los Principales Flujos
informativos.

e Caracterizacion de los trabajadores.

e  Caracterizacion del Consejo de Direccion.

e Diagnostico de la Cultura Organizacional.

e Andlisis del Diagndstico Cultural y su Impacto en el Resultado Organizacional.

e Elementos a tener en cuenta en la Declaracion de la Cultura Deseada.

. QUINONES, (2005). Espaiia, realiz el trabajo de investigacion: “Gestion de Cultura
Organizacional y Practicas de Recursos Humanos en la Banca Espariola
Multinacional”. El articulo aborda la problematica que genera la presencia dominante
de empresas multinacionales espafiolas en el sector financiero de Latinoamérica en
torno al encuentro de una cultura corporativa global con las culturas locales.

En un contexto de “globalizacion”, también entendido como de sostenido incremento de

la “reflexividad”, el articulo se investiga cdmo estas nuevas condiciones sobre las que
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opera la ya centenaria orientacion de capitales espafioles en la region influyen en las
orientaciones para la accion de todos los actores implicados.

Tras la revision de varios estudios de caso en torno a las nuevas formas de gestién de
recursos humanos que estan difundiendo estas empresas, el estudio concluye:

Que comprender las inconsistencias entre lo que una organizacion pretende lograr y la
orientacion de las acciones de sus miembros implica dar cuenta de la acumulacion de
significados (cultura) producidos por todos los miembros de la organizacion.

Asimismo, observa que mientras los esfuerzos de esas organizaciones se orientan a la
posibilidad de manipular ciertas variables que guardarian una fuerte relacién con el
ambiente organizacional, éstas no han tomado en cuenta este cambio en las condiciones
socioldgicas sobre las que estan interviniendo para predecir los efectos de la aplicacién

de esas politicas.

NACIONAL.

1. GUERRA, (2012). Lima, realizaron la investigacion: “Implicancia de la cultura
organizacional en la sostenibilidad de una organizacion de la sociedad civil”. Dice:
= Arena y Esteras es una organizacion cultura comunitaria cuya principal

caracteristica se centra en la promocion del acceso a arte y cultura que promueva el
desarrollo local. Su organizacion y funcionamiento responden a un sistema que la
asociacion ha construido a lo largo del tiempo de manera organica, segun las
nuevas exigencias internas promovidas por el crecimiento y los requerimientos
externos fomentados por un contexto enfocado en la gestion por resultados. En este
contexto, la cultura organizacional ha influenciado de diversas maneras el proceso
de construccion de sostenibilidad organizacional:

— En relacién con la capacidad operacional, la cultura organizacional ha permitido
asegurar el factor critico para el desarrollo de sus actividades, el capital humano,
ya que ha fomentado compromiso e identidad de los miembros con la
organizacién y favorecié su permanencia en Arena y Esteras. No obstante, la
inestabilidad salarial puede comprometer la continuidad del equipo permanente.
Con respecto a la profesionalizacion de la gestidn, se ha observado que una
cultura organizacional enfocada en priorizar la accién social ha dificultado que
los miembros de la asociacion asuman nuevas responsabilidades de soporte a

las actividades dirigidas a la promocion del arte comunitario. En consecuencia, la
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— principal debilidad de la asociacion radica en una brecha entre los conocimientos
especializados en gestion que requiere y los que se posee; ademas, los
procesos de gestion implementados no se han institucionalizado 6ptimamente.

— Con relacion al desarrollo organizacional, la apertura y colaboracion fomentada
por la cultura organizacional ha favorecido el aprendizaje en Arena y Esteras.
Adicionalmente, el normativismo de la cultura ha permitido resguardar la
autonomia de Arena y Esteras, aunque ha generado una dificultad para
adaptarse a un nuevo contexto, lo cual podria comprometer la sostenibilidad
financiera de la asociacion. Por Ultimo, se ha comprobado que un estilo de
liderazgo transformacional ha propiciado la consolidacién de una cultura
organizacional con fuerte énfasis en las personas, la cual se centra en la
compatibilidad entre los intereses individuales y organizacionales.

— Respecto de la sucesion, no se ha podido identificar una relacion directa con
este proceso dentro de Arena y Esteras. Por el contrario, las estrategias y
procesos de sucesion responden al ciclo de crecimiento de la organizacion.

La cultura organizacional de Arena y Esteras es un fendmeno holistico, que
requiere un andlisis integral. Sin embargo, se han podido identificar tres valores
centrales: (a) el colectivismo, sustentado en la premisa “solo la accion colectiva y
mancomunada dentro de Arena y Esteras permitira superar las barreras a las que
se debe enfrentar la organizacion”; (b) la territorialidad, sustentada en la premisa “el
desarrollo individual esta ligado y depende del desarrollo local’; y (c) el
normativismo, sustentado en la premisa “Arena y Esteras tiene como prioridad la
transformacion social, para lo cual todos los miembros deben orientarse a promover
una préactica artistica con enfoque pedagogico”.

Esta cultura ha favorecido la construccion de identidad colectiva basada en la

importancia de desarrollar un arte dirigido a la transformacion social y la priorizacion

de contribuir al desarrollo local (VES). Por otro lado, también ha permitido que los
miembros reconozcan qué tipo de actitudes y comportamiento se espera de cada
uno de ellos: aporte de tiempo voluntario, desarrollo de actividades artisticas con
enfoque social, entre otros. En una linea similar, la compatibilidad entre los valores
de los miembros de la asociacion y la cultura organizacional ha fomentado que se
generen altos niveles de compromiso dentro de Arena y Esteras. Ademas, se ha
evidenciado cdmo la cultura organizacional de Arena y Esteras ha influenciado

diversas esferas de la asociacion; como el manejo del talento humano (forma
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becaria, sistema de sueldos mancomunados) y la orientacion de sus actividades
(dirigidas a la poblacién en situacién de vulnerabilidad de VES).

La cultura organizacional de Arena y Esteras es producto de los patrones culturales
de su entorno (VES); del conjunto de experiencias y valores de sus lideres
(identidad territorial ligada a VES, experiencias previas de teatro de grupo en el
Centro de Comunicacién Popular de VES); y de las practicas compartidas en el
sector cultural comunitario (estilo de arte basado en la creacién colectiva que
promueve la colaboracién y aporte al desarrollo local). Dichos factores han
influenciado el proceso de formacion de la cultura organizacional a lo largo de la
trayectoria de Arena y Esteras. En la actualidad, el reforzamiento y socializacion de
la cultura organizacional se ha basado primordialmente en mecanismos de
transmision ligados a la practica natural de la organizacién (festivales artisticos en
VES y teatro basado en la creacion colectiva), los cuales han permitido asentar una
cultura organizacional fuerte entre los miembros del equipo permanente de Arena y
Esteras.

Las principales acciones dirigidas a mejorar la sostenibilidad de Arena y Esteras
entre los afios 2008 y 2012 han estado enfocadas en conservar el personal clave
para mantener la capacidad operacional y la profesionalizacién de la gestion. En
contraste, no se han desarrollado hasta el momento acciones concretas para llevar
a cabo procesos de sucesion, aunque se estan implementado estrategias dirigidas

a facilitar un proceso de sucesion en el futuro.

2. GODOY, (2012). Ica, sustento la tesis de maestria: “La cultura organizacional y la

calidad de vida laboral de los servidores administrativos de la Universidad

Nacional San Luis Gonzaga de Ica”. Sus conclusiones fueron los siguientes:

7
A X4

X/

Se verifico que efectivamente la Cultura Organizacional se relaciona directamente
con la Calidad de Vida Laboral de los Servidores Administrativos de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, con un nivel de confianza del 95%.

Los resultados de esta investigacion demuestran estadisticamente un grado de
relacion muy fuerte (X2 cal = 435,78) entre los Artefactos de la Cultura
Organizacional y la Calidad de Vida Laboral de los Servidores Administrativos de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, aun nivel de significacion de 0,05.
Se evidencia una relacion muy fuerte estadisticamente (X2 cal = 300,26) entre los
Valores de la Cultura Organizacional y la Calidad de Vida Laboral de los Servidores
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R/
L X4

Administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, a un nivel de
significacién de 0,05.

Los datos analizados arrojan que efectivamente existe una relacion muy
significativa (X2 cal = 506,47) entre los Supuestos inconscientes de la Cultura
Organizacional y la Calidad de Vida Laboral de los Servidores Administrativos de
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, a un nivel de significacion de
0,05.

3. MOROCHO, (2012). Callao, realizd la investigacion: “Cultura Organizacional y

autopercepcion del desemperio docente en las instituciones educativas del nivel

primaria Red N° 7 Callao”. Manifiesta:

Existe correlacion significativa alta entre la cultura organizacional y la
autopercepcion del desempefio docente en las instituciones educativas del nivel
primaria perteneciente a la Red N° 7 de la region Callao. Es decir, a una mejor
cultura organizacional en la escuela se presentan un mejor desempefio de los
docentes y viceversa.
Si existe correlacion moderada entre el reconocimiento del esfuerzo como factor
de éxito de la cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio docente
en las instituciones educativas del nivel primario perteneciente a la Red N° 7 de la
region Callao. Se afirma entonces que todo reconocimiento del trabajo, esfuerzo,
compromiso, y entusiasmo en el logro de objetivos institucionales por parte del
profesor va a conllevar a un buen desempefio de sus funciones como profesional
docente.
Si existe correlacion moderada entre la comunicacion y equidad organizacional de
la cultura organizacional y la autopercepcién del desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel primario perteneciente a la Red N° 7 de la regidn
Callao. Se determina que la comunicacion es muy influyente en el desempefio de
los docentes, porque las opiniones son valoradas y tomadas en cuenta asi como
el respeto a las ideas y las actitudes positivas de comunicacion a través de un
didlogo permanente que permite el mantenimiento de un adecuado clima
institucional.

MAYURI (2006). Lima, realizd la investigacion: “Capacitacion Empresarial y

Desempeno Laboral en el Fondo de Empleados del Banco de La Nacion -

FEBAN,
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4.

Lima”. Dice que la Contrastacion de Hipdtesis la hicieron aplicando la Prueba t de
Diferencia de Medias asi como mediante la Visualizacion de las Gréficas de Medias y
de Cajas.

Si los Resultados hallados lo mostramos en un Gréfico de Control estadistico e
Calidad, podemos realizar un mejor Analisis. El Grafico de Control cuenta con un
Promedio General y en ambos lados Limites inferior y Superior, en cuyos Intervalos
deben hallarse el 99.74% de la informacion o, cuyos promedios estadisticos se
consideran similares. Estar por debajo, o por encima del promedio general mostrara
una diferencia. Contrastando los Resultados de las Pruebas Experimentales con la del
Grupo Control, observamos en el Diagrama Carta de Control X, que los Promedios del
Grupo Control se encuentran muy por debajo del Limite Inferior de dicha Carta (11.80),
mientras que la del Grupo Experimental C, se encuentra por encima del Limite Superior
(16.25), y los Grupos Experimentales A y B, tienen resultados estadisticamente
similares, pero dentro de los Rangos de la Carta X.

Sus puntajes de A y B son, 16.20 y 15.55, respectivamente. Es decir, podemos
concluir:

Que existen diferencias significativas en los promedios logrados por los Grupos

Experimentales con el promedio logrado por el Grupo Control.

LOCAL.

1. HUAMANI, (2012). Huancavelica, realizo la investigacion: “Cultura organizacional y

desemperio laboral caso: Banco de la Naci6 - Agencia Lircay - 2011” Manifiesta:

Se ha encontrado que el 75% del personal del Banco de la Nacién — Agencia de
Lircay consideran que la estructura organizacional es la mas 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 dimension de la Cultura Organizacional, se
ha encontrado que el 100% (25% estdn muy de acuerdo y 75% de acuerdo) del
personal del Banco de la Nacion — 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.
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El 50% del personal del Banco de la Nacion — Agencia Lircay afirman que estan de
acuerdo que el Calor Humano, como dimensién de la Cultura Organizacional,
permite la participacion de equipos de trabajo, permiten buenas relaciones
interpersonales y permite lograr en el personal un excelente nivel afectivo.

Se ha encontrado que el 75% (25% muy de acuerdo y 50% de acuerdo) del
personal del Banco de la Nacion — Agencia Lircay estan como minimo de acuerdo
con el Soporte como dimensién de la Cultura Organizacional; es decir, la
comunicacion es efectiva, el tipo de liderazgo es el mas productivo, la calidad de las
interacciones entre el personal es aceptable y se desarrollan equipos de trabajo
como soporte del éxito empresarial.

Sdlo el 25% del personal estan de acuerdo con la Recompensa como dimensién de
la Cultura Organizacional; es decir, existen politicas de promocién y ascenso para
recompensar el desempefio del personal, y que el reconocimiento como
recompensar el desempefio del personal es una costumbre en el Banco de la
Nacion.

El 50% del personal se muestran indecisos en cuanto a que los conflictos
suscitados son abordados inmediatamente y con esmero, son tomados en cuenta
las sugerencias del personal para prevenir los conflictos, el personal demuestra
autocontrol en cuanto se generen conflictos y la actitud del personal del Banco de la

Nacion — Agencia Lircay es proactiva.

En este trabajo de investigacion podemos observar que se realiza el estudio de

correlacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral en una entidad

financiera, que es el Banco de la Nacién Lircay, el mismo que nos servira de guia y

orientacion para nuestro trabajo de investigacion.

. TAYPE, (2009). Huancavelica, sustentd la tesis: “El clima organizacional y el

desemperio laboral en los trabajadores de la sede central area administrativa del

Gobierno Regional Huancavelica en el afio 2009”. Manifiesta:

Que existe correlacion lineal significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del area administrativa del

Gobierno Regional Huancavelica.
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e El desemperio laboral de los trabajadores de la sede central del area administrativa
del Gobierno Regional Huancavelica tiene un nivel sobresaliente en el desarrollo de

las labores.

3. QUISPE, (2013). Huancavelica, en su tesis titulado “Clima Laboral y Desempeiio
Laboral del Personal de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica -
Huancavelica”. Manifiesta en cuanto al desempefio laboral del personal de la ODEI
Huancavelica, siendo la variable estudiada a través de nueve items en una encuesta
realizada de los cuales podemos sacar las siguientes conclusiones; no siempre se
esfuerzan para cumplir con excelencia los compromisos adquiridos, lo que significa que
el desempefio no es optimo. En relacion a las competencias se concluye que los
trabajadores a veces ponen en practica sus habilidades y destrezas, también no siempre
aportan con videos para mejorar el sistema de trabajo, eso nos indica cierto conformismo
por parte de los empleados. De igual manera la colaboracion y relaciones

interpersonales se nota que no es la mas dptima.

4. CUNYA, (2012.). Huancavelica, en su tesis titulado “El Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la Gerencia Sub Regional Acobamba, Afo 2011”.
Manifiesta que la sub Gerencia de Acobamba, Unidad Ejecutora del Gobierno Regional
de Huancavelica, desde julio del 2009 de a agosto del 2011, no realizaron la Evaluacion
del desempefio Laboral al personal Administrativo.

Existe una amplia base tedrica conceptual en cuanto a la evaluacion del desempefio de
recursos humanos, sin embargo las Entidades Estatales no toman interés en aplicar
métodos de evaluacion de desempefio personal.

El instrumento de Escala Grafica, nos ha permitido recoger informacion rapida en los
diferentes indicadores, los cuales han sido procesados para la interpretacion de
resultados.

Realizado el andlisis e interpretacion de los datos se ha determinado que el desempefio

laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional Acombaba es bueno.
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2.2. BASES TEORICAS

Variable Independiente. Cultura organizacional.

1.

EVOLUCION HISTORICA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

La cultura a traves del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos espirituales y
efectivos, que caracterizan a una sociedad o 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 partir de esta década surge la preocupacion por el estudio de
la cultura en las organizaciones, para que estas marchen mejor, sean mas eficientes o
para que logren objetivos tales como elevar la calidad de vida y aumentar la
productividad.

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,
departamentos, relaciones de autoridad y asi sucesivamente. Pero las instituciones son
mas que eso porque a semejanza de los individuos, también poseen personalidad.
Pueden ser fijados o flexibles, poco amigables o apoyadores, innovadores o
conservadores.

En afios recientes los teoricos 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 como funciona una empresa, esta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la visién 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.

ESCUELAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Escuela Funcionalista.
Su postulado basico plantea que si las organizaciones sociales y las
manifestaciones culturales no atienden los niveles de los individuos y no satisfacen

los intereses de los integrantes de la sociedad tienden a desaparecer. En definitiva
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desde esta perspectiva las organizaciones como sistemas socioculturales deben

reflejar en sus estructuras

procesos, formas, y politicas el hecho de que el ser humano tiende a satisfacer sus
necesidades por el trabajo y la participacion en la vida organizacional.
Escuela Funcionalista — Estructuralista.
Refuerza el supuesto de que las organizaciones son sistemas socioculturales
funcionales y estan necesariamente en armonia con el microsistema en el plano cultural,
las organizaciones estan profundamente infiltradas por los valores del sistema social
ambiental y este vinculo es muy estrecho y necesario para la organizacion, a fin de
legitimar sus objetivos y sus actividades. No obstante este planteamiento no impide que
algunos tedricos de esta escuela reconozcan el desarrollo de otros sistemas de valores,
ideologias o caracteristicas dentro de las organizaciones.
Escuela Ecologista - Adaptacionista.
Reconoce a las organizaciones como un sistema sociocultural abierto que interactua con
el medio. Las organizaciones reflejan de forma diferente sus valores y la cultura de la
sociedad, aqui hay una diferencia con la Escuela Funcionalista — Estructuralista. Para
los ecologistas la cultura de la sociedad no es mas que uno delos numerosos valores
contingencia les que pueden influir en las estructuras y procesos organizacionales. Estos
valores dela sociedad constituyen un valor determinante del sistema de valores de las
organizaciones que operan en su radio de accion.
La Escuela Histérico - Difuncionista.
Expone las diferentes transformaciones culturales en funcion de los factores histéricos.
En este caso considera que el momento, el lugar y las circunstancias que circundan la
creacién de una organizacion pueden hacer surgir ciertos valores e ideologia que influira
en el funcionamiento de la organizacion, pasando el marco de su utilidad sobre los
planos de supervivencia y adaptacion. Considera que para comprender la esencia y
analizar la formacion, desarrollo y declive de cualquier fendémeno es necesario estudiar
la historia.
Como se aprecia existen diversas corrientes que proporcionan una serie de puntos
de vistas diferenciadores, que a la vez sirven para examinar y ubicar las diferentes
conceptualizaciones del término cultura presentes en la teoria de las organizaciones
y en las obras que tratan de gerencia y que a su vez permiten una concepcion

acerca del concepto de cultura en el &mbito de la organizacion y sus implicaciones
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en la misma. Ademas de estas corrientes existen algunas definiciones que desde el
punto de vista organizacional han dado diferentes autores, en diversos momentos.
Las que aqui se presentan consideran el concepto en su real y mas amplia
acepcion, es decir, no sélo
como conjunto de conocimientos o, relativo a las actividades normalmente llamadas
culturales (musica, danza, etc.), sino como sinénimo de idiosincrasia que a su vez se

define como: "Temperamento, inclinacion natural de cada uno. Condicién de las cosas".

CULTURA ORGANIZACIONAL.

La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos entre los
miembros de una organizacién y que distingue a una de las otras. A lo mencionado
citado anteriormente se puede afadir 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
organizaciéon conozcan y comprenda el entorno laboral al cual pertenecen, con el fin de

alcanzar los objetivos, las metas, la mision y la vision de la empresa.

ELEMENTOS DE 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 o0 estado de existencia.

b. Costumbres: se define como el habito o el conjunto de usos que posee un pais 0
un individuo, la cual permite diferenciarlo de los demas.

c. Ritos: Son consecuencias 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.

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. Su funcién principal es plasmar el pasado en el presente.

e. Héroes: son personas que simbolizan los valores, mantienen, transmiten y hacen

que perdure una cultura. (Opinién propia).
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5. TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

Describe las siguientes:

Cultura burocratica: una organizacion que valora la formalidad, las reglas, los
procedimientos de operacion establecidos como una norma tiene una cultura

a. burocratica. 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 y 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.

b. Cultura de clan: La tradicion, la lealtad, el  compromiso
personal, una extensa socializacion, el trabajo en equipo, auto administracion 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 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.

c. 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.

Cultura de mercado: Se caracteriza por el logro de objetivos mensurables y

exigentes especialmente aquellos que son financieros y se basan en el mercado
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(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

obligaciones de cada parte. En este sentido, la orientacién 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 sefala 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.

CLASIFICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Se clasifican en:

a.

Cultura fuerte: 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.

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 que orienten o guien la conducta de los trabajadores.

CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Se caracterizan en:

a.

Innovacion y Asuncion de Riesgos: Grado hasta el cual se alienta a los
empleados a ser innovadores y asumir riesgos.
Atencion al Detalle: grado hasta donde se espera que los empleados demuestren

precision, analisis y atencion al detalle.
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c. Orientacion a los Resultados: Grado hasta donde la administracion se enfoca en
los resultados o consecuencias, mas que en las técnicas y procesos utilizados para
alcanzarlos.

d. Orientacion hacia las Personas: Grado hasta donde las decisiones
administrativas toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas
dentro de la organizacion.

e. Orientacion al equipo: Cuando las actividades estan organizadas en torno a
equipos, en lugar de hacerlo alrededor de los individuos.

f. Energia: Grado hasta donde la gente es enérgica y competitiva, en lugar de

calmada.

FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura desempefia diversas funciones dentro de una organizacion:

En primer lugar tiene un papel de definicién de limites; es decir, crea diferencias entre
una organizacion y las demas.

En segundo lugar, conlleva un sentido de identidad para los miembros de la
organizacion.

En tercer lugar, la cultura facilita la generacion del compromiso con algo méas grande que
el interés personal del individuo.

En cuarto lugar, mejora la estabilidad del sistema social. Por ultimo la cultura sirve como
mecanismo de control y de sensatez que guia y modela las actitudes y el

comportamiento de los empleados.

LOS VALORES EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Indican que los valores manifestados por jefes y empleados son de gran importancia
dentro de la organizacion, puesto que éstos determinan su efectividad y éxito.

Definen estos valores como los cimientos y la médula de la cultura organizacional y de
cambio. Inspiran la razén de ser, reflejan las metas reales, asi como las normas,
creencias y conceptos bésicos de una empresa y sus empleados. Por ello, cabe
destacar que los valores deben ser creados, promulgados y practicados; éstos deben
ser claros, iguales, compartidos y aceptados por todos los miembros de la institucién
para que todos formulen un solo criterio y a través de ello, fortalezcan sus intereses
mutuos. La fomentacién de los valores en una institucion son importantes por tres

razones:
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e Se convierten en elementos de motivacion para el desempefio y el comportamiento
de los empleados.
e Definen el caracter de la organizacion.

e Crean un sentido de identidad del personal con la institucion.

10. EL APRENDIZAJE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

El proceso de adaptacion por el que pasan los nuevos trabajadores se conoce con el
nombre de Socializacién o Aprendizaje Cultural. Este, proceso es sumamente complejo
y a que algunos de los elementos basicos de la cultura como: normas, valores y
presunciones béasicas del grupo(organizacién) se transmiten a los nuevos miembros, de
modo que, estos los compartan para asi incorporarse a la misma, sino saldra de ésta. En
este proceso, la cultura se auto perpetua a través del aprendizaje por los nuevos
miembros de los elementos basicos de la misma, pero, a su vez, se renueva yen
constante dindmica va asimilando nuevos valores afines o0 no (aunque convergentes) a
sus presunciones basicas. La persona que llega a una organizacion pasa por un periodo
de adaptacion y entrenamiento durante el cual recibe mucho més de lo que da, (primera
fase de este proceso), pero en dependencia del grado de integracién de la cultura de
esa organizacion y cuan divergentes puedan ser sus propios valores respecto a las
percepciones basicas de ésta, el nuevo miembro se incorporara mas rapido 0 no a
asimilar los patrones culturales del grupo. De no ocurrir asi se producira un
enfrentamiento o incongruencia de valores y presunciones basicas entre el individuo y la
organizacion. Este nuevo miembro se incorporara mas rapido o no a asimilar los
patrones culturales del grupo y podra, a su vez, en una segunda fase mas lejana 0 mas
cercana, ir incorporando nuevos elementos al mismo. Los trabajadores que no
aprenden, por ejemplo el sistema de valores esenciales de la organizacién, pueden ser
rechazados por el grupo o auto excluirse de éste.

En sintesis, el aprendizaje cultural tiene cuatro fases: entrada, asimilacion,
transformacion y perpetuacion. De aqui se desprende el sentido de comprometimiento,
su motivacién, y sus resultados en términos de productividad e inclusive su permanencia
en tiempo en la organizacidn. Los directivos tienen un rol fundamental en este proceso,
aunque el resto del grupo (organizacion) contribuye en gran medida al "aprendizaje" del
nuevo miembro. Las formas de "ensefianza" son multiples: conscientes o inconscientes,
en ocasiones el ejemplo personal, el reforzamiento positivo o0 negativo (para transmitir

una norma, valores y hasta la propia presuncién basica) resultan validos. El proceso de
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aprendizaje organizacional como la propia cultura y su formacion tienen un caracter
objetivo y en cierta medida, invisible y espontaneo, por tanto, el hecho de conocimiento

de su existencia y su direccion contribuye de manera importante a su éxito, esto es que

cumpla su objetivo y contribuya a las funciones de integracién interna y adaptacion
externa de la cultura. En las organizaciones cuando el aprendizaje de la cultura es
dirigido o planificado, mediante determinados procedimientos y se esta consciente de su
importancia, el proceso fluye y contribuye en gran medida a la formacién de colectivos
mas fuertes, eficientes y productivos. Integrando al nuevo miembro mas rapidamente a
los resultados de efectividad organizacional. Existen algunos mecanismos que surgen de
forma espontédnea y que si se dominan pueden ayudar a este proceso vital en la

formacién de la cultura.

Variable Dependiente. Desempefio laboral.

1. DEFINICIONES DEL DESEMPENO LABORAL.
Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; este
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.
En este sentido el desempefio laboral es de suma importancia para las
organizaciones, ya que con esto se logra evidenciar la formacién integral de ser
humano como ente social significativo para el trabajo, y al mismo tiempo se abre la
posibilidad de aumentar la productividad de las organizaciones.
Es la medida de la eficiencia y la eficacia de un gerente; grado en que determina o
alcanza los objetivos apropiados.
En ese sentido podemos decir que el desempefio laboral es de vital importancia en
la medicion de los resultados de eficiencia y eficacia de los gerentes o lideres que
conducen las organizaciones, en busca de los objetivos propuestos.
Es la manera como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.
Sobre la base de esta definicion se plantea que el desempefio laboral esta referido
a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacién de
manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.
Desempefio de las personas se evalla mediante factores previamente definidos y
valorados, los cuales se presentan a continuacion: Factores actitudinales: disciplina,

actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién,

33



presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.

Este autor en su conceptualizacién de desempefio labora mide diferentes factores
como el actitudinal y el operativo que hace que las personas contribuyan en el logro
de los objetivos.

Al definir desempefio lo relaciona con competencias, afirmando que en la medida
en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su desempefio. Para esta
autora, las competencias son comportamientos y destrezas visibles que la persona
aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y
satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas
competencias son: competencias genéricas, competencias docentes y
competencias basicas.

Se puede concluir que el desempefio laboral con el conjunto de comportamiento y
destrezas que son observadas en un empleado y que hacen que este desarrolle su
trabajo en forma eficaz y eficiente, logrando asi los objetivos de la organizacion.

El desempefio laboral tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion a producir comportamientos que afectan los resultados.

De esta conceptualizacion se deduce que el desempefio laboral son caracteristicas
individuales que el trabajador posee para logro de objetivo y que definitivamente

afecta en los resultados de la organizacioén.

DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL.

Las dimensiones son:

- Responsabilidad en el desempeiio laboral.
Que incluye asistencia y puntualidad, cumplimiento de las normas, implicacién
en la toma de decisiones de la institucion

- Capacidades administrativas.
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Es aquella que abarca desde el conocimiento de las acciones administrativas,
teorias  administrativas, procesos administrativos, como  planificacion,
organizacion, direccion y control, hasta toma de decisiones.

Emocionalidad.
Que incluye, vocacion de servicio, nivel de autoestima, ecuanimidad y nivel de
satisfaccion laboral.

Relaciones interpersonales.
Son las capacidades mediante el cual se interrelaciona con los trabajadores y
los usuarios.

Resultados de su labor.
Es aquella que incluye rendimiento administrativo, orientacion valorativa positiva

con sus colaboradores.

3. TEORIAS DE DESEMPENO LABORAL.

Tienen como fundamento central, a las Teorias de la Motivacién entre las que se

tienen:

a.

TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW.

La teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, parte del supuesto que
el hombre actia por necesidades, por lo cual nuestro objetivo es mostrar la
importancia de esta teoria en el desempefio laboral, y que se relaciona de
manera trascendental con el comportamiento organizacional.

Teoria de la Motivacion basada en el concepto de Jerarquia de Necesidades
que influye en el comportamiento.

Maslow concibe esa jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura
cuyas necesidades crecen durante la vida.

A medida que el hombre satisface sus necesidades; surgen otras mas
elevadas que impulsan su comportamiento.

Maslow creia que las necesidades humanas actuaban como factores
importantes determinando la conducta, y propuso la ordenacion de las
categorias de las necesidades segun la primacia en que éstas son satisfechas
de tal manera que los esfuerzos del individuo se dirijan hacia el nivel mas bajo
de necesidades que no ha satisfecho. Maslow contempla a la motivacion
humana en términos de una jerarquia de cinco necesidades que las clasifica a

su vez en necesidades de orden inferior y necesidades de orden superior.
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Figura N° 01: Jerarquia de necesidades de Maslow

Necesidad

=
autorrealizacion

MNecesidad de
estimacion

MNecesidad de pertenencia

MNecesidad de seguridad

Necesidades fisiologicas

Fuente: Administracion Perspectiva global y empresarial.

Estos niveles de la piramide representan lo siguiente:

Entre las necesidades de Orden Inferior se encuentran.

Fisiologicas: Son necesidades de primer nivel, por tanto las primeras que
deben ser satisfechas a fin de que haya motivacién para realizar cualquier
actividad. Mientras un sujeto tenga hambre o tenga sed, es obvio que todo
su comportamiento se dirigira a conseguir alimento o bebida. Mientras
perduren estas necesidades todas las demas actividades seran poco
importantes y no se le podra pedir que desarrolle conductas orientadas
hacia una tarea intelectual o de busqueda de realizacion propia o de otros
involucra: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc. y se refieren a la
supervivencia.

Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion fisica frente a
situaciones de peligro, incluye el deseo de seguridad en cuanto a su
estabilidad laboral, conservacion de su empleo, ausencia de dolor,
comodidad, etc. Estan situadas en el segundo nivel de la piramide de

necesidades.

Entre las necesidades de Orden Superior se encuentran:

Sociales o de amor de pertenencia: Estas necesidades corresponden a
lo que se llama necesidad de afiliacién. EI hombre tiene la necesidad de
relacionarse de agruparse forma lo informalmente, de sentirse uno mismo
requerido. Estan relacionadas con los contactos sociales, afiliarse a

grupos Yy tener conocidos y amigos cercanos, organizaciones, afecto,
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aceptacion social, recibir carifio, amor, etc. Son las necesidades de
relaciones humanas.

Estima: Comprende la autoestima y la estima de los demas. Es necesario
recibir reconocimiento de los demas, de generar sentimientos de prestigio
de confianza en si mismo, lo cual se proyecta al medio en que interactua.
La busqueda de estima y el desarrollo de un concepto positivo de si
mismo dependen completamente de la satisfaccion de las necesidades de
afecto y pertenencia. El desarrollo de unas relaciones interpersonales
satisfactorias para el sujeto puede evitar problemas de salud mental. Su
satisfaccion se produce cuando aumenta la iniciativa, la autonomia y
responsabilidad del individuo. Son necesidades de respeto, prestigio,
admiracion, poder, reconocimiento, reputacién, posicion social, etc. La
satisfaccion de la necesidad de estima conduce a la autoconfianza, a la
valia, fuerza, capacidad y suficiencia, sentirse util y necesario en el
mundo.

Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada
uno, se trata de una sensacion auto superadora permanente. El llegar a
ser todo lo que uno se ha propuesto como meta, es un objetivo humano
inculcado por la cultura del éxito y competitividad y por ende de
prosperidad personal y social, rechazando el de incluirse dentro de la
cultura de derrota. Sélo después de satisfacer las otras necesidades, el
ser humano queda libre para satisfacer el impulso de desarrollar toda su
potencialidad. Se le denominan también necesidades de crecimiento,

incluyen la realizacion, hacer lo que a uno le gusta, y es capaz de lograrlo.

Esta teoria sostiene que la persona esta en permanente estado de motivacion,

y que a medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar.

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la

administracion de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento de

las personas, basado en la carencia (o falta de satisfaccién o una necesidad

especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer dicha

necesidad. Sin embargo una vez quesea cubierta disminuira su importancia y

se activara el siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no tiene

37



que satisfacerse por completo antes de que emerja la siguiente. En las
sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus necesidades
de orden inferior y estdn motivados por necesidades psicolégicas de orden
superior. Sin embargo esto sucedera en paises altamente desarrollados, pero
en paises como el nuestro aun existe mucha gente que trabaja para satisfacer

necesidades primarias.

TEORIA DEL DOBLE FACTOR DE HERZBERG.

Es la actividad mas importante de una persona es su trabajo, concebida como
una actividad eminentemente social, en la cual pueden presentarse 0 no
oportunidades para satisfacer necesidades sociales de todo tipo como la de
autoestima, la de capacitacion, etc.

Herzberg formuld su teoria basado en una serie de entrevistas a profesionales
ingenieros y contadores. Les pidié que recordaran incidentes especificos de su
experiencia reciente de trabajo que los hubiera hecho sentir particularmente bien
o mal respecto a su cargo, que explicaran los efectos que habian tenido en su
comportamiento y si éstos habian durado poco o mucho. Herzberg encontr6 una
serie de factores o condiciones laborales que provocan altos niveles de
motivacion y satisfaccién en el trabajo. Estos factores, que estan directamente
relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo, los llamo Factores
Motivadores del trabajo: los motivadores intrinsecos y los extrinsecos, cémo el
Logro: desempefio exitoso en la tarea; el reconocimiento por el logro; el trabajo
mismo; el avance y crecimiento personal, la responsabilidad. La ausencia de
estos motivadores en el trabajo, no necesariamente causa insatisfaccion. Esta
corresponde a la no satisfaccion de uno o mas de los factores higiénicos, como:
la politica administrativa de la organizacion; la supervision; las relaciones
interpersonales con los compafieros, jefes y subalternos; las condiciones de

trabajo; el salario y la categoria del empleado y la estabilidad en el puesto.
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Cuadro n° 01: Tipos de factores para la motivacion

"Factores Motivadores" "Factores de Higiene"
Logran No Logran Logran No Logran
Dan lugar a satisfaccion no satisfaccion Dan lugar a satisfaccidn no satisfaccion

Capacidad Personal
Relaciones interpersonales
Condiciones de trabajo
Sueldos y Salarios
Seguridad interna

Logros Personales
Reconocimiento de Gerencia
Trabajo en si mismo
Responsabilidad

Promocion

Fuente: Capacitacion Empresarial y Desempefio

Si el trabajador considera que los factores higiénicos no son convenientes, se
sentiré insatisfecho y sera menos productivo. Es importante destacar que los
llamados motivadores son congruentes con los dos niveles superiores de
Maslow. Segun Herzberg, si el trabajo contiene factores motivadores, el impulso
(primer elemento de la motivacion) sera generado internamente por el individuo,
en lugar de que sea externamente aplicado, y asi el sujeto tendré la sensacion
de que controla mas su ambiente. En cambio, los factores higiénicos que operan
en el ambiente del trabajo o la tarea, no producen motivacion, pero su ausencia

puede afectarla satisfaccion en el trabajo.

TEORIA DE LA MOTIVACION DE MC CLELLAND.

La base de la motivacion no esta en un impulso, sino en el restablecimiento de
un cambio en la situacion afectiva actual. No es la satisfaccion de una
necesidad biologica lo que determina nuestro comportamiento inicial, porque
dicha satisfaccion no es suficiente como activador del comportamiento. Lo que
da direccion a la conducta es la busqueda de la confirmacién de si se ha dado
0 no un cambio efectivo. En cuanto se inicia dicha conducta, se establece una
secuencia conductual que implica ir hacia o alejarse de una situacion. Ahora

bien, todas las tendencias de evitacion y acercamiento son aprendidas. El

39




sujeto aprende a acercarse cuando determinada clave desencadena una

anticipacion
de que se dara un efecto positivo en la situaciéon anunciada por la clave y lo
contrario sucede en la evitacion. Lo importante de esta teoria, respecto a las
necesidades sociales, es que concede un lugar fundamental a las relaciones con
otros, y de alli que sus autores desarrollen un sistema de medicion de las
necesidades de logro y afiliacion, necesidades que, dependen para su
satisfaccidn del contacto con otros, los estimulos recibidos en edad temprana.
La motivacidn es el resultado de una asociacion afectiva que se manifiesta como
conducta intencionista, determinada por la vinculacion previa de sefales, el
placer y el dolor, asegura que las motivaciones sociales son las asociaciones de
pensamiento, matizados afectivamente alrededor de metas sociales relevantes,
lo que repercute directamente en la actuacion del individuo y en las acciones
derivadas de esa conducta.
Sefala que existen tres variantes, las cuales denomina: motivacion al logro,
motivacion al poder y motivacién a la afiliacion, en tal sentido, depende del tipo
de motivacion que guie la conducta del sujeto y su fuerza, indicaria en un
momento determinado su rendimiento en una organizacion, y que podria ser
medido a través de evaluacion de desempefio. Centraron sus investigaciones en
determinar los tipos de motivadores y la relacién de ésta con el término
necesidad, entre las variables necesidades humanas existen tres categorias que
se refieren a la vida social del hombre. La existencia de esas tres necesidades
es capaz de explicar un amplio sector del comportamiento social de las
personas.
Entre los motivos mas significativos identificados por esta teoria estan:
Necesidad de logro.
El motivo de logro es el impulso de superacion en relacion a un criterio de
excelencia establecido, quienes han estudiado la naturaleza del motivo de logro
durante las ultimas cuatro décadas definen la necesidad de logro como "Exito en
la competicidn con un criterio de excelencia".
Es un interés por la excelencia y el éxito. Para algunas personas existen metas
lo suficientemente valiosas para que desarrollen comportamientos que les
permiten sobresalir en lo que se han propuesto. Esta necesidad de logro, tan

valorada en nuestra sociedad occidental, se manifiesta de diferentes maneras en
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las distintas etapas de la vida de una persona: en la competencia deportiva,
académica, etc., en fin, en el valor que se atribuye a toda persona que alcanza el
éxito. Evidenciado a través del comportamiento que se caracteriza por la
busqueda de metas a mediano plazo, por el deseo de inventar, innovar, hacer o
crear algo excepcional, con la finalidad de obtener cierto nivel de excelencia, de
aventajar a los demés. No obstante, sélo se produce un comportamiento
orientado al logro cuando existe un grado medio de dificultad o de probabilidad
de obtener éxito en lo que se emprende.

Necesidad de afiliacion.

En un principio se definia el motivo de afiliacion como "el establecimiento,
mantenimiento o recuperacion de una relacion afectiva con otra persona o
personas". Hoy surge una distinta conceptualizacién que incluye los aspecto
positivos (la necesidad de estar en relaciones calidas, intimas y positivas) como
los aspecto negativos (la necesidad ansiosa de establecer, mantener y recuperar
la relaciones interpersonales).

Es el interés por mantener o establecer relaciones interpersonales calidas.
Tendencia de los seres humanos de asociarse con otros, a buscar contacto
social esporadico o permanente, y a formar grupos, en la actualidad se le
conoce como necesidad de afiliacion.

La necesidad de afiliacion se expresa mediante comportamientos tales como la
busqueda de amistades, el desarrollo del trabajo engrupo, mantener y restaurar
relaciones interpersonales, evitar molestar a otros y la busqueda de aprobacion
de los demas.

Necesidad de poder.

El motivo de poder se define como el deseo de hacer que el mundo material y
social se ajuste a la imagen o plan de uno. Winter ofrecio la siguiente definicion
formal del motivo de poder: la necesidad de tener impacto, control o influencia
sobre otra persona, grupo o el mundo en general. El impacto permite iniciar y
establecer el poder, el control ayuda a mantener el poder y la influencia permite
extender o recuperar el poder. Estos aspectos del poder muchas veces giran
alrededor de necesidades de dominancia, reputacion, status y posicion. Se
manifiesta mediante los deseos o las acciones que buscan ejercer un dominio,

una autoridad, control o influencia, no sélo sobre otras personas o grupos, sino
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también sobre los diversos medios que permiten adquirir o0 mantener el control,

es decir, obtener el poder.

EVALUACION DEL DESEMPENO.

La evaluacion de desempefio es un proceso que mide el desempefio del empleado.
El desempefio del empleado es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo.
La evaluacidn de desempenio es un proceso de revisar la actividad productiva de los
trabajadores para asi evaluar su contribucién en la productividad de las
organizaciones.

Desde la dptica de Chiavenato. Es un proceso que mide el desempefio del
empleado. El desempefio del empleado es el grado en que cumple los requisitos de
su trabajo

Se puede concluir que la evaluacion de desempefio docente posee indicadores que
sefialan que tan eficientemente y eficazmente cumple sus funciones un trabajador.
La evaluacion del desempefio es el proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del empleado.

Interpretando este concepto podemos concluir que la evaluacion del desempefio

mide especificamente el trabajo integral del trabajador.

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL.
Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus clientes, asi
como también a la sociedad deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los trabajadores,
entre los cuales se consideran para esta investigacion: la satisfaccion del
trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.
a. Satisfaccion del trabajo.
La satisfaccién en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de
los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento, estas actitudes
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el
comportamiento futuro.
Conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales. La

cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
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conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura

organizativa, entre otros.

. Autoestima.

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la organizacion, asi como el deseo de ser reconocido dentro del
equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que
ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

. Trabajo en equipo.

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el
servicio, 0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su
calidad.

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se
produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando
origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se
producen fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del
equipo, la uniformidad de sus miembros, el seguimiento del liderazgo, patrones
de comunicacién, entre otros, aunque las acciones que se desarrolla un equipo
en gran medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, los que
conduce a considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones
que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

Trabajo en equipo, numero reducido de personas con habilidades
complementarias comprometidas con un proposito comun, una serie de metas
de desempefio y un método de trabajo del cual todos son responsables.

. Capacidad del trabajador.

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que
éste se desempefie eficientemente en las funciones a él asignadas, producir
resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir,

solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion.
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FINES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.
Algunos de los principales objetivos vinculados a este subsistema de la gestion del

desempefio son:

Adecuacion del individuo al cargo.

Capacitacion.

Promocion.

Incentivos salariales por un buen desemperio.

Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

- Informaciones basicas para las investigaciones de recursos humanos.

- Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

- Estimulo a mayor productividad.

- Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la empresa.

- Retroalimentacién de informacién al propio individuo evaluado.

- Permitir condiciones de medicion del potencial humano en el sentido de
determinar su plena planeacion.

- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico de la
empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente dependiendo
de la forma de administracion.

- Otras decisiones de personal, como transferencia, licencias, cancelaciones,
traslados.

De esta conceptualizacion dada por Chiavenato podemos deducir que existen

diferentes objetivos que persigue la evaluacion de desempefio, pero entre las mas

importantes estan: capacitacion, promocion.

La evaluacion del desempefio va estrictamente vinculada a los incentivos y

motivaciones personales, las correcciones de los problemas confrontados y la

accion gerencial.

En linea en lo investigado hasta ahora, se puede decir que el proceso de evaluacion

del desempefio, constituye el paso en el cual se estima el rendimiento global del

empleado. Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento,
seleccion y orientacion, Incluso las decisiones sobre promociones internas,

compensaciones etc.
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1.

BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

Cuando un programa de evaluacién del desempefio esta bien planeado, coordinado
y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo. En lineas
generales los principales beneficiados son el individuo, el gerente, la organizacion y

la comunidad.

Beneficios para el jefe.

o Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base
en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un
sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

e Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempenio de sus subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados para que comprenda la mecanica de
evaluacién del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese
sistema puedan conocer cual es su desempefio.

Beneficios para el subordinado

e Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempefio que mas valora la empresa es sus empleados.

o Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

e Saber que disposiciones 0 mediadas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.) y las que el propio subordinado
deberd tomar por cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al
trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

e Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.

Beneficios para la organizacion

e Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la
contribucién de cada empleado.

e Pueden identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los
empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

e Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo

oportunidades a los empleados (no sélo de ascensos, sino de progreso y de
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desarrollo persona), estimulando la productividad y mejorando las relaciones
humanas en el trabajo.

De esta conceptualizacion se entiende que en toda organizacién es favorable la
evaluacion del desemperio, ya que con ella se puede tener conocimientos de las

fortalezas y debilidades de los trabajadores. Una vez conocidas estas se pueden

superar, por consiguiente es beneficio para todos los agentes que forman parte de

la organizacion.

IMPORTANCIA DE OBJETIVOS Y BENEFICIOS DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO LABORAL.

La evaluacion del desempefio laboral ayuda a implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desemperfio, refuerza la toma decisiones de ascensos o
de ubicacién, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas
personales que afecten a la persona en el desempefio laboral del cargo. La
evaluacion del desempefio laboral no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y
establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si se debe cambiar el
desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como debera hacerse
si es que debe hacerse. La evaluacion del desempefio laboral no es un fin en si
misma, sino un instrumento, medio o herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos de la empresa. Para alcanzar ese objetivo basico y mejorar los
resultados de los recursos humanos de la empresa, la evaluacion del desempefio
laboral trata de alcanzar estos diversos objetivos intermedios: La vinculacion de la
persona al cargo, entrenamiento, promociones, incentivos por el buen desempefio
laboral, mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los
subordinados, auto perfeccionamiento del empleado, informaciones basicas para la
investigacion de Recursos Humanos, estimacion del potencial de desarrollo de los
empleados, estimulo a la mayor productividad, oportunidad de conocimiento sobre

los patrones de desempefio laboral de la empresa, retroalimentacién con la

46



informacion del propio individuo evaluado, otras decisiones de personal como
transferencias, gastos, etc.

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio pueden ser
presentados en tres fases: Permitir condiciones de medida del potencial humano en
el sentido de determinar su plena aplicacion. Permitir el tratamiento de los Recursos
Humanos como un recurso basico de la organizacion y cuya productividad puede
ser desarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de
administracion. Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de
efectiva participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo presentes
por una parte los objetivos organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.
El trabajador con la evaluacion, conoce los aspectos de comportamiento y
desempefio laboral que la empresa mas valoriza en sus funcionarios. Conoce
cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y asimismo, segun
él, sus fortalezas y debilidades. Conoce cuales son las medidas que el jefe va a
tomar en cuenta para mejorar su desempefio laboral (programas de entrenamiento,
seminarios, etc.) y las que el evaluado deberéd tomar por iniciativa propia (auto
correccion, esmero, atencion, entrenamiento, etc.).

Tiene oportunidad para hacer auto evaluacion y autocritica para su auto desarrollo y
auto-control. Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones
pertinentes para motivar a la persona y conseguir su identificacién con los objetivos
de la empresa. Mantiene una relacidn de justicia y equidad con todos los
trabajadores. Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus
mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente
recompensadas. Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario
toma las medidas disciplinarias que se justifican. Estimula la capacitacion entre los
evaluados y la preparacion para las promociones. El director obtiene los siguientes
beneficios con la evaluacion, al constatar mejor el desempefio y el comportamiento
de los subordinados, teniendo como base variables y factores de evaluacion vy,
principalmente, contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la
subjetividad. Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los
individuos. Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y
la forma como se esta desarrollando éste. Planificar y organizar el trabajo, de tal

forma que podréa organizar su unidad de manera que funcione como un engranaje.
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Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.
Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece las
normas y procedimientos para su ejecucion. Invita a los individuos a participar en la
solucion de los problemas y consulta su opinion antes de proceder a realizar algun

cambio.

ELEMENTOS COMUNES A TODOS LOS ENFOQUES SOBRE EVALUACION
DEL DESEMPENO LABORAL.

La evaluacion requiere de estandares del desempefio laboral, que constituyen los
parametros que permiten mediciones mas objetivas. Las Mediciones del
desempefio laboral son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser de
uso facil, ser confiables y calificar los elementos esenciales que determinan el
desempefio laboral. Y los elementos subjetivos del calificador son las mediciones
subjetivas del desempefio laboral que pueden conducir a distorsiones de la
calificacion. Estas distorsiones pueden ocurrir con mayor frecuencia cuando el
calificador no logra conservar su imparcialidad en varios aspectos: Los prejuicios
personales son cuando el evaluador sostiene a priori una opinién personal anterior
a la evaluacion, basada en estereotipos, el resultado puede ser gravemente
distorsionado. Los Efectos de acontecimientos recientes son las calificaciones que
pueden verse afectadas en gran medida por las acciones mas recientes del
empleado. Es mas probable que estas acciones (buenas o malas) estén presentes
en la mente del evaluador. Un registro cuidadoso de las actividades del empleado
puede servir para disminuir este efecto.

Tendencia a la medicion central es cuando algunos evaluadores tienden a evitar las
calificaciones muy altas o muy bajas, distorsionando de esta manera sus
mediciones para que se acerquen al promedio. El efecto de halo o aureola ocurre
cuando el evaluador califica al empleado predispuesto a asignarle una calificacién
aun antes de llevar a cabo la observacién de su desempefio, basado en la simpatia
0 antipatia que el empleado le produce. Interferencia de razones subconscientes es
cuando son movidos por el deseo inconsciente de agradar y conquistar popularidad,
muchos evaluadores pueden adoptar actitudes sistematicamente benévolas o
sistematicamente estrictas.

Segun Strauss, “‘Una organizacién no puede adoptar cualquier sistema de

evaluacién del desempefio laboral. El sistema debe ser valido y confiable, efectivo y
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10.

aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempefio
laboral, medirlos y proporcionar retroalimentacion a los empleados y al
departamento de personal. Si las normas para la evaluacion del desempefio laboral
no se basan en los elementos relacionados con el puesto, pueden traducirse en
resultados imprecisos o subjetivos.” Por norma general el departamento de recursos
humanos desarrolla evaluaciones del desempefio laboral para los empleados de
todos los departamentos. Esta centralizacion obedece a la necesidad de dar
uniformidad al procedimiento, gracias a la uniformidad en el disefio y la practica, es
mas facil comparar los resultados entre grupos similares de empleados.

Segun Robbins “Aunque el departamento de personal puede desarrollar enfoques
diferentes para ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes, supervisores,
empleados y obreros, necesitan uniformidad dentro de cada categoria para obtener
resultados utilizables. Aunque es el departamento de personal el que disefia el
sistema de evaluacién, en pocas ocasiones lleva a cabo la evaluacién misma que
en la mayoria de los casos es tarea del supervisor empleado”.

Aunque es factible que sean otras personas las que lleven a cabo la puntuacion, el
supervisor inmediato se encuentra con frecuencia en la mejor ubicacién para

efectuar la evaluacion.

EVALUADORES DEL DESEMPENO LABORAL.

La evaluacion de desempefio laboral es un proceso de reduccion de incertidumbre
y, al mismo tiempo, de busqueda de consonancia. La evaluacién reduce la
incertidumbre del empleado al proporcionarle la retroalimentacién de su
desemperio, y busca la consonancia porque permite intercambiar ideas para lograr
la concordancia de conceptos entre el empleado y su gerente. La evaluacion de
desempefio debe mostrar al empleado lo que las personas piensan de su trabajo y
de su contribucion a la organizacion y al cliente.

Evaluacion hacia arriba.

Constituye una faceta especifica de la alternativa anterior. Al contrario de la
evaluacion del subordinado por el superior, la evaluacién hacia arriba es la otra cara
de la moneda, pues permite que el equipo evalué como proporciono el gerente los
medios y recursos para que el equipo alcanzara sus objetivos y como podria
incrementar la eficacia del equipo y ayudar a mejorar los resultados. La evaluacion

hacia arriba permite que el grupo promueva negociaciones e intercambios con el
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gerente, exigiendo nuevos enfoque en términos de liderazgo, motivacion y
comunicacion que den mas libertad y eficacia a las relaciones laborales. La orden
arbitrio del superior pasa a ser sustituida por una nueva forma de actuacion
democratica, sugestiva, consultiva y participativa. Algunas organizaciones van mas

alla, al proponer que los empleados evaluen la compafiia y se les proporciones

retroalimentacion de los resultados alcanzados y las medias correctivas necesarias
para ajustar el ambiente de trabajo a las expectativas de las personas.

Comision de evaluacion de desempeiio.

En algunas organizacionales, la evaluacion de desempefio la lleva a cabo una
comision especialmente designada para este fin. En este caso, es una evaluacion
colectiva realizada por un grupo de personas directa o indirectamente interesadas
en el desempefio de los empleados. La comision estad constituida por personas
pertenecientes a diverso érganos o unidades organizacionales, y en ella participan
miembros permanentes y miembros transitorios.

Los miembros permanentes y estables (el presidente de la organizaciéon o su
representante, el directo el érgano de RH y el especialista en evaluacion de
desempefio) participan en toda las evaluaciones y su papel es moderar y garantizar
el equilibrio de los juicios, la atencién a los estandares organizacionales y al
constancia de ciertos miembros transitorios, son el gerente de cada empleados

evaluados y su respectivo superior.

2.3. HIPOTESIS.
HIPOTESIS GENERAL.

La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los

empleados del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.
HIPOTESIS ESPECIFICOS.

i¥

La Cultura Organizacional, segin su dimensién estructura, se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los empleados del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

. La Cultura Organizacional, segun su dimension responsabilidad, se relaciona

significativamente con el Desempefio Laboral del personal administrativo de Ila

Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.
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24,

3. La Cultura Organizacional, segun su dimension calor humano, se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

4. La Cultura Organizacional, segun su dimensién soporte, se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yauli - periodo 2015.

5. La Cultura Organizacional, segun su dimensién recompensa, se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

6. La Cultura Organizacional, segun su dimension conflicto, se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yauli - periodo 2015.

DEFINICION DE TERMINOS.

Cultura organizacional. Un patrdn de supuestos basicos compartidos, que la organizacion
ha aprendido mientras resuelve sus problemas de adaptacidn externa e integracion interna,
que han funcionado lo suficientemente bien para ser considerada valida. Por lo tanto es
ensefiada a los miembros nuevos como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en
relacion a sus problemas.

Estructura. Conjunto de relaciones que mantienen entre si las partes de un todo.
Responsabilidad. Es el compromiso u obligacién de tipo moral que surge de la posible
equivocacion cometida por un individuo en un asunto especifico. La responsabilidad es,
también, la obligacion de reparar un error y compensar los males ocasionados cuando la
situacion lo amerita.

Calor humano. Energia transferida entre las personas y que esta relacionada con la
diferencia de afectos existente entre ellos.

Soporte. Persona o cosa que sirve de apoyo, base o ayuda, como medio de difusién capaz
de poner en conocimiento de los demas un determinado mensaje.

Recompensa. Favor o premio que se otorga a uno para agradecerle los servicios
prestados, una buena accion, etc.: dar una recompensa a un nifio por haber sido bueno.
Conflicto. El concepto 'conflicto’ hace referencia a la manifestacion de intereses opuestos,
en forma de disputa.

Desempeiio laboral. Rendimiento del personal dentro de un determinado centro de labor.
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2.5.

2.6.

Contenido del trabajo. Definicion oficial de las actividades que hay que realizar en un
puesto de trabajo determinado. Definir estas actividades es algo logico y necesario en
cualquier actividad en cualquier parte del mundo.

Satisfaccion. Maslow sefiala que es un estado afectivo del organismo humano producido
por la satisfaccion de necesidades basicas y sociales, en el que los factores motivadores

han llegado a la meta y la persona ha gratificado sus deseos.

Supervision. Vigilancia o direccion de la realizacion de una actividad determinada por parte
de una persona con autoridad o capacidad para ello.

Remuneracion. El término remuneracion se utiliza para hacer referencia a todo aquello que
una persona recibe como pago por un trabajo o actividad realizada.

Oportunidad de ascenso. La promocion profesional es una oportunidad de mejorar la
situacion laboral y econémica muy valorada en cualquier empleo.

Companieros de trabajo. Persona que comparte con otra u otras la estancia en un lugar,

los estudios, un trabajo, la practica de un deporte u otra actividad.

IDENTIFICACION DE VARIABLES
Variable independiente.

Cultura Organizacional

Variable dependiente.

Desemperio Laboral

DEFINICION OPERATIVA DE VARIABLES E INDICADORES
VARIABLES DEFINICION OPERATIVA
DIMENSIONES INDICADORES
e Descripcion de cargos.
o Politicas reglas y procedimientos.
Estructura e Estructura organizacional.
o Departamentalizacion.
o Division de trabajo.
e Linea de mando.
Variable Responsabilidad J Act?v?dades delggadas.
independiente o Actividades realizadas.
e Participacion de grupos.
Cultura Calor Humano e Relaciones interpersonales.
Organizacional e Nivel afectivo.
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Soporte

Comunicacion.

Tipo de liderazgo.
Calidad de interacciones.
Equipos de trabajo.

Recompensa

Politicas de promocion y ascenso.
Reconocimiento.

Conflicto

Problemas.
Sugerencias.
Autocontrol.
Actitud

Variable
dependiente

Desempefio
Laboral

Contenido del trabajo

Desemperio.
Responsabilidad.
Logro.

Estatus.
Autonomia

Supervision

Confianza.
Liderazgo.
Comunicacion

Remuneracion

Sueldo.
Prestaciones.
Estabilidad laboral.

Oportunidad de ascenso

Reclasificacion.
Promocidn.
Traslado.

Compaiieros de trabajo

Cooperacion.
Nivel afectivo.
Confianza
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

AMBITO DE ESTUDIO.
Nuestra investigacion se desarrollara en la Regién de Huancavelica, en la provincia de

Huancavelica, especificamente en la Municipalidad Distrital de Yauli.

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion esta orientada a determinar como se relaciona la Cultura Organizacional
y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli
periodo 2015. En tal sentido se puede sefialar que el presente estudio sera de tipo
Basica, llamada también pura o fundamental porque segun los autores Sanchez y Reyes,
nos lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene
objetivos practicos especificos. Mantiene como propésito recoger informacién de la
realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, orientdndonos al descubrimiento de

principios y leyes.

NIVEL DE INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrollara a un nivel descriptivo y correlacional, Segun
Oseda, dice que finalidad es establecer el grado de relacién o asociaciéon no causal
existente entre dos 0 mas variables. Se caracterizan porque primero se miden las variables
y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacionales y la aplicacion de técnicas
estadisticas, se estima la correlacidon”, lo que nos permitira describir como se relaciona la
Cultura Organizacional con el Desempefio Laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli periodo 2015.
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3.4.

3.5.

3.6.

METODO DE INVESTIGACION.

Método General: El método que se empleara en esta investigacion es el método Cientifico,

con un enfoque cuantitativo, en la actualidad seguin Fernandez (2005, p.63):

El investigador cuantitativo esta preocupado por los resultados, mientras el cualitativo se

interesa también en los resultados pero lo considera base para un segundo estudio. Lo

cuantitativo es concluyente y extrafio a los sujetos y esta fundamentado en el Positivismo y

el Empirismo Logico.

Método especifico: Dentro de los métodos especificos se emplearan los siguientes

métodos:

1. Método Analitico.- Este método permitira descomponer la variable Cultura
Organizacional en sus seis dimensiones: estructura, responsabilidad, calor humano,
soporte, recompensas y conflicto; y, la variable Desempefio Laboral en sus cinco
dimensiones mas relevantes: contenido del trabajo, supervision, remuneracion,
oportunidades de ascensos y comparieros de trabajo; con lo que lograremos conocer
como se relaciona la Cultura Organizacional con el Desempefio Laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli periodo 2015.

2. Método Descriptivo.- Permitira describir como se relaciona la Cultura Organizacional
con el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yauli periodo 2015.

DISENO DE INVESTIGACION.
El disefio que se utilizara en la presente investigacion sera: El no experimental, de corte
transversal, descriptivo - correlacional, porque los datos para la contratacion de hipotesis y

arribar a conclusiones seran recabados en un solo momento.

POBLACION, MUESTRA, MUESTREO.

POBLACION:

Segun Oseda, (2008, p.120) “La poblacion es el conjunto de individuos que comparten por
lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros de una
asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o similares”.

La poblacion para el presente estudio estara conformado por el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Yauli periodo 2015; y son 120 .sujetos.

MUESTRA:

El mismo Oseda, (2008, p.121) menciona que:
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3.7.

La muestra es una parte pequefia de la poblacion o un subconjunto de esta, que sin
embargo posee las principales caracteristicas de aquella. Esta es la principal propiedad de
la muestra (poseer las principales caracteristicas de la poblacién) la que hace posible que el
investigador, que trabaja con la muestra, generalice sus resultados a la poblacién.

La muestra de la presenta investigacion sera igual a la poblacion, es decir sera muestra
censal y estara constituido por 120; personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yauli periodo 2015

MUESTREO:

La teoria del muestreo tiene por objetivo, el estudio de las relaciones existentes entre la
distribucion de un caracter en dicha poblacion y las distribuciones de dicho caracter en
todas sus muestras.

Para Castro (2003), la muestra se clasifica en probabilistica y no probabilistica; por la
naturaleza del estudio el muestreo sera probabilistico o aleatorio, porque segun Gonzéles,
Oseda, Ramirez, Gave (2014, p. 167), (...) los elementos de la poblacion tienen la misma

probabilidad de ser extraidos.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

En primer lugar, se tendré en cuenta el disefio y elaboracién del marco tedrico, donde se
considerara las fichas bibliograficas, de resumen, de parrafo; que nos serviran para
estructurar el marco teérico referencial y conceptual de la presente investigacion.

Segun Suarez, (1998, p.45) sostiene que el fichaje “consiste en registrar los datos que se
van obteniendo en los instrumentos llamados fichas, las cuales debidamente elaboradas y
ordenadas contienen la mayor parte de la informacion que se recopila en una investigacion”.
Segun Ary, (1993, p.123)"las fichas deben cumplir una serie de requisitos formales que
tienen como objetivo, facilitar su utilizacion posterior”.

Asimismo se utilizara la encuesta. Segun el mismo Suarez, (1998, p.54) la encuesta “es una
técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales
interesan al investigador”.

Segun Sierra, (1995, p.245) el instrumento cuestionario de encuesta es “un conjunto de
preguntas, preparados cuidadosamente sobre los hechos y aspectos que interesan en una
investigacion socioldgica para su contestacion por la poblacion o su muestra a que se

extiende el estudio emprendido”.
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3.8.

3.9.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Durante el trabajo de campo la guia de entrevista permitira capturar datos sobre el punto de
vista de los representantes y/o trabajadores del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Yauli periodo 2015; sobre la problematica planteada. Ademas se aplicaran
encuestas a todo el personal que trabajan en la municipalidad distrital de yauli, para conocer

la opinion respecto a las variables materia de investigacion.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS:

Para la elaboracion y procesamiento de datos se utilizaran los modelos tabulares numéricos

y graficos, ademas el uso de los softwares aplicativos como el SPSSv.22.00 y el Ms-Excel

v. 2010; donde se considerara.

e las Medidas de Tendencia Central (la media aritmética, la mediana y la moda), de
Dispersion (La varianza y la desviacion estandar y el coeficiente de variabilidad). Las de
forma: la Asimetria y la Kurtosis.

o |os estadigrafos de la Estadistica Inferencial como la prueba “r" de Pearson y la Prueba

‘1" para investigaciones correlacionales.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacion, se ha procedido a realizar la medicion de las dos
variables en estudio con los correspondientes instrumentos de medicion referidos a la cultura
organizacional y el desempefio laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital
de Yauli, periodo 2015; a continuacion se procedio6 a la recodificacion de los datos para las dos
variables de estudio; para lo cual se ha creado el respectivo MODELO DE DATOS (matriz
distribuida en 120 filas y 21 columnas para la primera variable y 17 columnas para la segunda
variable).

Posteriormente la informacién modelada fue procesado a través de las técnicas de la estadistica
descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas de frecuencia simple y
agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial, mediante la estadistica de
correlacion de variables “r” de Pearson a fin de determinar la relacion entre las variables y la
significancia de la docimasia de la hipétesis se determind con la prueba de t de student.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de construccion del
instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal manera que se han
identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los calculos de los resultados, se
proceso los datos con el programa estadistico IBM SPSS 23.0 (Programa Estadistico para las
Ciencias Sociales), ademas la redaccion estuvo orientada por las normas del estilo APA séptima

edicion.
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4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS.

Resultados de estadisticas de la cultura organizacional y el desempeiio laboral

Gréfico 1. Estadisticas de resumen de la cultura organizacional y el desempeio

laboral en la municipalidad distrital de Yauli.

Informe de resumen de Cultura organizacional

Media
Desv.Est.
Varianza
N

Minimo
1er cuartil
Mediana
3er cuartil
Maximo

62.000
9.709
94.269
120

22.000
60.250
63.000
65.000
86.000

Informe de resumen de Desempeiio laboral

A

Media
Desv.Est.
Varianza
N

Minimo
1er cuartil
Mediana
3ercuartil
Maximo

50.458
7.631
58.234
120

26.000
48.000
51.000
53.000
73.000

IC de 95% para la media
60.245 63.755

IC de 95% para la media
49.079 51.838
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kg ® ¥ Jll- wawx

Elaboracién propia.

En el grafico N° 1 se observa las estadisticas de resumen de las dos variables en estudio.
Observamos que para la variable referida a la cultura organizacional la media es 62,00 que
dentro del rango de la variable esta tipificada como media [50-77] asimismo la puntuacion
minima es de 22 puntos y la maxima es 86 puntos, el valor de la mediana es de 63 puntos;
asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersion notamos que el valor de la desviacion
estandar es 9,709 y la varianza es 94,269 que representa la variabilidad de los datos; los
limites del intervalo de confianza muestran la posicion de la verdadera media poblacional al
95% [60,245-63,755].

Observamos que para la variable referida al desempefio laboral la media es 50,458 que
dentro del rango de la variable esta tipificada como media [41-63] asimismo la puntuacion
minima es de 26 puntos y la méxima es 73 puntos, el valor de la mediana es de 51 puntos;
asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersion notamos que el valor de la desviacion
estandar es 7,631 y la varianza es 58,234 que representa la variabilidad de los datos; los
limites del intervalo de confianza muestran la posicion de la media poblacional al 95% de

confianza cuyos limites son [49,079-51,838].
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De los correspondientes histogramas para ambas variables y diagramas de caja podemos
deducir que ambas variables tienen distribuciones normales, por tanto se usara la

estadistica paramétrica para la determinacion de la relacion.

RESULTADOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 1. Resultados de la cultura organizacional en los trabajadores de la

municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional f %

Bajo 8 6,7
Medio 104 86,7
Alto 8 6,7
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 2. Diagrama de la cultura organizacional en los trabajadores de la

municipalidad distrital de Yauli.
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Porcentaje en todos los datos.

Fuente: Tabla 1.
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La tabla 1 muestra los resultados de la cultura organizacional en los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de Yauli, en el 6,7% (8) de casos el nivel es
bajo, en el 86,7% (104) de casos el nivel es medio y en el 6,7% (8) de casos el nivel es alto.

Evidentemente existe una preponderancia del nivel medio en la cultura organizacional.

Tabla 2. Resultados de la cultura organizacional en su dimension estructura en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional: estructura f %

Bajo 12 10,0
Medio 99 82,5
Alto 9 (i
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 3. Diagrama de la cultura organizacional en su dimension estructura en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.
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Fuente: Tabla 2.
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La tabla 2 muestra los resultados de la cultura organizacional en su dimension
estructura en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Yauli;
en el 10,0% (12) de casos el nivel es bajo, en el 82,5% (99) de casos el nivel es medio
y en el 7,5% (9) de casos el nivel es alto. Evidentemente existe una preponderancia

del nivel medio en la cultura organizacional en su dimensién estructura.

Tabla 3. Resultados de la cultura organizacional en su dimension responsabilidad en

los trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional: responsabilidad f %

Bajo 48 40,0
Medio 67 55,8
Alto 5 4.2
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 4. Diagrama de la cultura organizacional en su dimension responsabilidad en

los trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.

60

55,8
50 Gy
40,0  Cepir. N
404 — — - - - p—— = - — — —
w i el
o $Z444 N $ 0
L . .
530 ................
o i A g o
O | | 9099 .
O | R0 e
20 e, g i
10 o ST iR
=L s 2 i e 4,2
., NN
Bajo Medio Alto

Cultura organizacional: responsabilidad

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: Tabla 3.
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La tabla 3 muestra los resultados de la cultura organizacional en su dimension
responsabilidad en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de
Yauli; en el 40,0% (48) de casos el nivel es bajo, en el 55,8% (67) de casos el nivel es
medio y en el 4,2% (5) de casos el nivel es alto. Evidentemente existe una
preponderancia del nivel medio en la cultura organizacional en su dimensién

responsabilidad.

Tabla 4. Resultados de la cultura organizacional en su dimension calor humano en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional: calor humano f %

Bajo 35 29,2
Medio 81 67,5
Alto 4 3,3
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 5. Diagrama de la cultura organizacional en su dimension calor humano en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.
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La tabla 4 muestra los resultados de la cultura organizacional en su dimension calor
humano en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Yauli; en
el 29,2% (35) de casos el nivel es bajo, en el 67,5% (81) de casos el nivel es medio y

en el 3,3% (4) de casos el nivel es alto. Evidentemente existe una preponderancia del

nivel medio en la cultura organizacional en su dimension calor humano.

Tabla 5. Resultados de la cultura organizacional en su dimension soporte en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional: soporte f %

Bajo 12 10,0
Medio 101 84,2
Alto 7 58
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 6. Diagrama de la cultura organizacional en su dimension soporte en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.
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La tabla 5 muestra los resultados de la cultura organizacional en su dimension

soporte en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Yauli; en
el 10,0% (12) de casos el nivel es bajo, en el 84,2% (101) de casos el nivel es medio y
en el 5,8% (7) de casos el nivel es alto. Evidentemente existe una preponderancia del

nivel medio en la cultura organizacional en su dimension soporte.

Tabla 6. Resultados de la cultura organizacional en su dimension recompensa en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional: recompensa f %

Bajo 16 13,3
Medio 80 66,7
Alto 24 20,0
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 7. Diagrama de la cultura organizacional en su dimension recompensa en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.
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La tabla 6 muestra los resultados de la cultura organizacional en su dimension
recompensa en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Yauli;
en el 13,3% (16) de casos el nivel es bajo, en el 66,7% (80) de casos el nivel es medio
y en el 20,0% (24) de casos el nivel es alto. Evidentemente existe una preponderancia

del nivel medio en la cultura organizacional en su dimensién recompensa.

Tabla 7. Resultados de la cultura organizacional en su dimension conflicto en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional: conflicto f %

Bajo 19 15,8
Medio 97 80,8
Alto 4 %
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 8. Diagrama de la cultura organizacional en su dimension conflicto en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli.
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La tabla 7 muestra los resultados de la cultura organizacional en su dimension
conflicto en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Yauli; en
el 15,8% (19) de casos el nivel es bajo, en el 80,8% (97) de casos el nivel es medio y
en el 3,3% (4) de casos el nivel es alto. Evidentemente existe una preponderancia del

nivel medio en la cultura organizacional en su dimensién recompensa.

RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL.

Tabla 8. Resultados del desemperio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital

de Yauli.
Desempefio laboral f %
Bajo 8 6,7
Medio 106 88,3
Alto 6 5,0

Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 9. Diagrama del desemperio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital
de Yauli.
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La tabla 8 muestra los resultados del desempefio laboral en los trabajadores administrativos
de la municipalidad distrital de Yauli; en el 6,7% (8) de casos el nivel es bajo, en el 88,3%
(106) de casos el nivel es medio y en el 5,0% (6) de casos el nivel es alto. Evidentemente

existe una preponderancia del nivel medio del desempefio laboral.

Tabla 9. Resultados de las dimensiones del desemperio laboral en los trabajadores de la

municipalidad distrital de Yauli.

: . Bajo Medio Alto Total
Dimensiones
f % f % f % f %
[1] Contenido del trabajo 17 14,2 94 78,3 9 7,5 120 100,0
[2] Supervision 39 32,5 78 65,0 3 2,5 120 100,0
[3] Remuneracion 35 29,2 81 67,5 4 3,3 120 100,0
[4] Oportunidad de ascenso 41 34,2 73 60,8 6 5,0 120 100,0
[5] Compafieros de trabajo 39 32,5 79 65,8 2 1,7 120  100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 10. Diagrama de las dimensiones del desempefio laboral en los trabajadores de la

municipalidad distrital de Yauli.
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Fuente: tabla 9.
Contenido de trabajo.- En el 14,2% (17) casos el nivel es bajo, en el 78,3% (94) el nivel es

medio y en el 7,5% (9) de casos el nivel es alto.
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Supervision.- En el 32,5% (39) casos el nivel es bajo, en el 65,0% (78) el nivel es medio y
en el 2,5% (3) de casos el nivel es alto.
Remuneracion.- En el 29,2% (35) casos el nivel es bajo, en el 67,5% (81) el nivel es medio

y en el 3,3% (4) de casos el nivel es alto.

Oportunidad de ascenso.- En el 34,2% (41) casos el nivel es bajo, en el 60,8% (73) el
nivel es medio y en el 5,0% (6) de casos el nivel es alto.
Compaiieros de trabajo.- En el 32,5% (39) casos el nivel es bajo, en el 65,8% (79) el nivel

es medio y en el 1,7% (2) de casos el nivel es alto.

RESULTADOS DE LA RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL.

Tabla 10. Resultados de la relacion categdrica de la cultura organizacional y el

desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yauli.

Cultura organizacional

Desempefio laboral Bajo Medio Alto b s
f % f % f % f %
Bajo 8 6,7 - - - - 8 6,7
Medio - - 101 84,2 5 4,2 106 88,3
Alto - - 3 2,5 3 2,5 6 5,0
Total 8 6,7 104 86,7 8 6,7 120 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la tabla 10 se muestra los resultados de la relacion entre las variables al
consideran sus categorias;, notamos que el 6,7% (8) de los casos tienen un
desempefio laboral bajo y una cultura organizacional bajo; el 84,2% (101) de los
casos tienen un desempefio laboral medio y una cultura organizacional media; el
2,5% (3) de los casos tienen un desempefio laboral alto y una cultura organizacional
medio; el 4,2% (5) de los casos tienen un desempefio laboral medio y una cultura
organizacional alto; el 2,5% (3) de los casos tienen un desempefio laboral alto y una

cultura organizacional alfo.
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Grafico 11. Diagrama de la relacion categoérica de la cultura organizacional y el

desempeiio laboral en la municipalidad distrital de Yauli.
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Fuente: tabla 10.

Para determinar la intensidad de la relacion usaremos las puntuaciones originales obtenidos

por el instrumento de medicion para lo cual utilizaremos la estadistica “r” de Pearson:

. Cov(x,Y)
Sy XS,
Siendo:

Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.

Si: Las desviaciones estandar de las variables respectivas.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los resultados que se

muestran a continuacion:

63,13

- — 85%
waEnoTs 5a0a

En el gréfico siguiente observamos la significancia de la relacién obtenida, notamos
que dicha correlacion tienen a una correlacion positiva media dentro del rango

probabilistico.
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Grafico 12. Diagrama de la relacion de la cultura organizacional y el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Yauli.
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Fuente: base de datos.

Ademas del correspondiente diagrama de dispersion del grafico 12 podemos
confirmar el hecho de que la relacion entre las variables es positiva pues la pendiente
de la linea de regresion es mayor que cero; al determinar el indice de la relacion entre
las dos variables se ha determinado que es de 85% y positiva que de acuerdo a la
tabla 11 se tipifica como positiva fuerte; la estadistica R cuadrado nos indica que toda
prediccion con el modelo matematico de la variable desemperio laboral tiene un

poder de prediccion del 72,6%.

Gréfico 13. Diagrama de la significancia de la correlacion entre las variables.
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La correlacién positiva (r = 0,85) indica que cuando Cultura
organizacional aumenta, Desempenfo laboral también tiende a
aumentar.

Fuente: Software estadistico.
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Tabla 11. Intensidad de la correlacion “r”’ de Pearson.

Correlacion

negativa perfecta:

Correlacion positiva perfecta:

Fuente: Ritchel (2006).

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS.

Para prueba de significancia estadistica de la correlacion, usaremos el esquema clasico

propuesto por Karl Pearson.
1. SISTEMA DE HIPOTESIS.
a. Nula (Ho).

La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los empleados del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yauli - periodo 2015.

Siendo:

=0

£ : Correlacién poblacional

b. Alterna (H).

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los empleados del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli -
periodo 2015.

>0
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2.

3.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA.

a =0,05=5%

ESTADISTICA DE PRUEBA.

La variable aleatoria (x) sigue una distribucion “t’ con 118 grados de libertad:

El valor critico o tabulado “Vt” de la prueba para 118 grados de libertad (unilateral)
y 0,05 de significancia es de 1,658 (obtenido de las correspondientes tablas

estadisticas).

CALCULO DE LA ESTADISTICA.

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

(—vo0gs | 102 _jg
\/1-0,85
TOMA DE DECISION

El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo tabulamos en la
gréfica de la funcién “t”, del grafico notamos que se ubica en la region de rechazo de la
hipétesis nula (RR/Ho) de la cual podemos deducir que Vc>Vt (18>1,658) por lo que
diremos que se ha encontrado evidencia empirica para rechazar la Hipétesis Nula y

aceptar la hipétesis alterna que dice:

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral de los empleados del personal administrativo de la Municipalidad Distrital

de Yauli - periodo 2015 con un 95% de confianza.
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Gréfico 14. Diagrama de la prueba T para la docimasia de la hipétesis.

T, gl=118

Densidad

Fuente: Generado con el Software Estadistico.

Ademas se deduce de la grafica 14 que la probabilidad asociada al modelo es
p=0<0,05 por lo que se confirma la decisién de rechazar la hipétesis nula y

simultaneamente aceptar la hipotesis alterna.
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PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS.

Utilizando la misma metodologia para la docimasia de la hipétesis general, se procedera a
validar las hipotesis especificas de investigacion, para lo cual en la grafica siguiente se
muestran los niveles de dispersion de las puntuaciones de una variable sobre las
dimensiones de la otra variable.

Estructura

Responsabilidad

Calor humano

Soporte

Recompensa

Conflicto

En la siguiente tabla se observa las estadisticas de resumen para las correlaciones de las
dimensiones de las variables basados en la estadistica “r’ de Pearson y otras estadisticas

para la respectiva docimacia de las hipétesis.

Tabla 12. Estadisticas para la docimasia de las hipotesis especificas.

Dimensiones de la Estadisticas de la relacion con el desempefio laboral
cultura
organizacional r t=Vc n p Decision

Estructura 69% 49 120 - Rechaza Ho
Resporsatiidad 6% 41 120 - Rechazho

Calor humano 63% 41 120 Rechaza Ho
oo e o fis 1, By - Rechazabo

Recompensa 62% 4,0 120 - RechazaHo
o N e 120 - Rechazato

Fuente: Software estadistico.
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Gréfico 15. Diagrama de dispersion para la relacion de las variables y dimensiones.
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Fuente: Software estadistico.

a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA.

¢ Hipoétesis Nula (Ho):
La cultura organizacional segun su dimension estructura no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

o Hipoétesis Alterna (H1):
La cultura organizacional segun su dimension estructura se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los empleados del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.
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b)

DISCUSION.

De Ia tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson
que es r=69%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se
deduce 4,9>1,658 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05
por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, es

decir:

La cultura organizacional segun su dimension estructura se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015 con un nivel de

confianza del 95%.

PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):
La cultura organizacional segun su dimension responsabilidad no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

e Hipotesis Alterna (H1):
La cultura organizacional segun su dimension responsabilidad se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

DISCUSION.

De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson que es

r=63%, asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se deduce

4,1>1,658 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05 por lo cual

procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, es decir:

La cultura organizacional segun su dimension responsabilidad se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015 con un nivel de

confianza del 95%.
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c)

d)

PRUEBA DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):
La cultura organizacional segin su dimensién calor humano no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

o Hipotesis Alterna (H1):
La cultura organizacional segun su dimension calor humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

DISCUSION

De Ia tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson

que es r=63%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se

deduce 4,1>1,658 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05

por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es

decir:

La cultura organizacional segun su dimension calor humano se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015 con un nivel de

confianza del 95%.

PRUEBA DE LA CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA

o Hipétesis Nula (Ho):
La cultura organizacional segun su dimensién soporte no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los empleados del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

o Hipdtesis Alterna (H1):
La cultura organizacional segun su dimension soporte se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los empleados del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

DISCUSION
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De Ia tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson
que es r=69%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se
deduce 4,9>1,658 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05
por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es

decir:

La cultura organizacional segun su dimension soporte se relaciona significativamente
con el desempeio laboral de los empleados del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015 con un nivel de confianza del 95%.

PRUEBA DE LA QUINTA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipotesis Nula (Ho):
La cultura organizacional segun su dimension recompensa no Se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

o Hipoétesis Alterna (H1):
La cultura organizacional segin su dimensidn recompensa se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.
DISCUSION

De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de
Pearson que es r=62%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor
critico se deduce 4,0>1,658 que tienen asociado un contraste de significancia de
p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipotesis alterna, es decir:

La cultura organizacional segtin su dimension recompensa se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015 con un nivel de

confianza del 95%.
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f)

PRUEBA DE LA SEXTA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):
La cultura organizacional segun su dimension conflicto no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los empleados del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

o Hipotesis Alterna (H1):
La cultura organizacional segun su dimension conflicto se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los empleados del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015.

DISCUSION

De Ia tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson
que es r=64%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se
deduce 4,2>1,658 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05
por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, es

decir:

La cultura organizacional segun su dimension conflicto se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los empleados del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli - periodo 2015 con un nivel de

confianza del 95%.

DISCUSION DE RESULTADOS.

Los resultados de la investigacion ponen en evidencia la presencia de una relacion de la
cultura organizacional y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli periodo 2015.

La validez de la relacién general hallada entre las dos variables se justifica por el hecho de
haber controlado:

Cantidad de datos.- El tamafio de su muestra es relativamente grande (n=120), es lo
suficientemente necesario como para proveer una estimacion muy precisa de la fuerza de la

relacion.
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Datos atipicos.- Puesto que existen casos atipicos por debajo y por encima de la mediana
en ambas variables, estos tienen a equilibrarse por lo que su influencia es escasa en la
distribucion de datos.

Normalidad.- En el gréfico 1 los histogramas de frecuencia muestran que las puntuaciones
de ambas variables siguen distribuciones normales con una media sobre la cual se
distribuye las puntuaciones.

El modelo de prediccion.- El Informe de selecciéon de modelo muestra un modelo idéneo y
eficiente para realizar predicciones. Ademas en la grafica de dispersion de la relacién
general se observe que los casos cubren adecuadamente el rango de valores de las dos

variables.

Dicho modelo de prediccion es:

Desempefio laboral=8,941+0,6696*Cultura organizacional

Ademas su estadistica de bondad de ajuste R?=72,6% lo que significa cualquier prediccion
de los niveles de la calidad de servicio tiene un nivel de certeza del 72,6% o que el modelo
de regresion lineal explica hasta el 49,8% de la variacion de las puntuaciones de la cultura
organizacional.

De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una relacién positiva fuerte
entre el desempenio laboral y la cultura organizacional, la intensidad de la relacién hallada
es r=85% que a decir de Hernandez (2009) es una relacion positiva fuerte, ademas de ser
significativa con lo cual se cumple el primer objetivo planteado en la investigacion.

En cuanto al cumplimiento de los objetivos especificos, evidentemente los resultados nos

muestran que se tienen evidencia para su cumplimiento, pues la relacion identificada es:

1 Dimension estructura con desemperio laboral - 69% media
2 Dimension responsabilidad con desemperio laboral > 63% media
3 Dimension calor humano con desemperio laboral > 63% media
4,  Dimension soporte con desemperio laboral - 69% media
5 Dimension recompensa con desemperio laboral - 62% media
6 Dimension conflicto con desempefio laboral - 64% media

En general se ha corroborado que para el desempefio laboral, prevalece el nivel bajo con un

88,3% seguido del nivel bajo con un 6,7% de casos y finalmente el nivel alto con un 5,0% de
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casos. En cuanto a la cultura organizacional se ha identificado que prevalece el nivel medio
con un 86,7% seguido de los niveles bajo y alto con un 6,7% de los casos.

Al respecto VASQUEZ, (2009) manifiesta la importancia de la cultura organizacional y sus
indicadores son el compromiso, el cumplimiento, el aprendizaje y el respeto. Los
trabajadores de la municipalidad distrital de Yauli recuerdan constantemente que estos
valores estan escritos y divulgados a través del decalogo de valores.

Considerando a Esparza, Garcia y Gémez (2010) que consideran que la cultura de la
empresa se caracteriza principalmente por sus creencias, valores, normas,
comportamientos, metas y tradiciones. Asimismo tiende hacia una cultura donde se le va
dando mayor reconocimiento y formalidad, en donde se establecen reglas y normas hacia
su interior y finalmente es un recurso intangible que puede generar una ventaja competitiva.
Con Quifones y Superviellemilburn, (2005) se pone sobre tapete la problematica que
genera la presencia del sector financiero en torno al encuentro de una cultura corporativa
global con las culturas locales. Asimismo en un contexto de globalizacion, también
entendido como de sostenido incremento de la reflexividad, el articulo se investiga como
estas nuevas condiciones sobre las que opera la ya centenaria orientacion de capitales
espafoles en la region influyen en las orientaciones para la accion de todos los actores

implicados.
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CONCLUSIONES

Se determino que el desempefio laboral tienen una relacién positiva y significativa con la
cultura organizacional en el personal administrativo de la municipalidad distrital de Yauli,
periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=85% que tienen asociado una
probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva fuerte. En el 88,3% de
casos el desempefio laboral es medio y en el 88,7% de casos la cultura organizacional
es media.

Se determind que el desempefio laboral en su dimension estructura tienen una relacion
positiva y significativa con la cultura organizacional en el personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli, periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de
r=69% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es
positiva media. En el 82,5% de casos el desempefio laboral en su dimension estructura
es medio, en el 10,0% de casos es bajo y en el 7,5% de casos es alta.

Se determind que el desempefio laboral en su dimension responsabilidad tienen una
relacion positiva y significativa con la cultura organizacional en el personal administrativo
de la municipalidad distrital de Yauli, periodo 2015. La intensidad de la relacién hallada
es de r=63% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién
es positiva media. En el 55,8% de casos el desempefio laboral en su dimension
responsabilidad es medio, en el 40,0% de casos es baja y en el 4,2% de casos es alta.
Se determind que el desempefio laboral en su dimensién calor humano tienen una
relacion positiva y significativa con la cultura organizacional en el personal administrativo
de la municipalidad distrital de Yauli, periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada
es de r=63% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion
es positiva media. En el 67,5% de casos el desempefio laboral en su dimensién calor
humano es medio, en el 29,2% de casos es baja y en el 3,3% de casos es alta.

Se determin6 que el desempefio laboral en su dimension soporte tienen una relacion
positiva y significativa con la cultura organizacional en el personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli, periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de
r=69% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es
positiva media. En el 84,2% de casos el desempefio laboral en su dimensidn soporte es
medio, en el 10,0% de casos es bajo y en el 5,8% de casos es alto.

Se determiné que el desempefio laboral en su dimensidn recompensa tienen una relacion

positiva y significativa con la cultura organizacional en el personal administrativo
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6. de la municipalidad distrital de Yauli, periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada
es de r=62% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion
es positiva media. En el 84,2% de casos el desempefio laboral en su dimension
recompensa es medio, en el 10,0% de casos es bajo y en el 5,8% de casos es alto.

7. Se determind que el desempefio laboral en su dimensién conflicto tienen una relacién
positiva y significativa con la cultura organizacional en el personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli, periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de
r=64% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién es
positiva media. En el 66,7% de casos el desempefio laboral en su dimension

recompensa es medio, en el 20,0% de casos es alto y en el 13,3% de casos es bajo.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Matriz de consistencia

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAULI PERIODO - 2015”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
- Descripcion de cargos
Problema general. Objetivo general. Hipotesis general. - Politicas reglas y procedimientos TIPO:
¢De qué manera la Cultura | Determinar cual es la relacién | ¢La Cultura Organizacional se Estructura - Estructura organizacional Basico
Organizacional se relaciona | que se da entre la cultura | relaciona  significativamente - Departamentalizacion
con el Desempefio Laboral | organizacional con el | con el Desempefio Laboral de - Division de trabajo NIVEL:
de los trabajadores de la | desempefio laboral en el | los empleados del personal - Linga delmando Descriptivo-Correlacional
Ca!a.Munlmpal de Ahorro y | personal administrativo de la | administrativo ~ de la Responsabilidad - Actividades delegadas .
Crédito Piura - | Municipalidad Distrital de Yauli - | Municipalidad Distrital ~ de - Actividades realizadas METODOS:
Huancavelica periodo | periodo 2015. Yauli - periodo 2015? Variable Método General
20157 Independiente - Participacion de grupos Cientifico
CalonHitiane - Relaciones interpersonales Método Especifico
Problemas Especificos. Objetivos Especificos. Hipétesis Especificas. Cultura - Nivel afectivo Analitico
¢Cudl es la relacion que se | Determinar cual es la relacion | La Cultura Organizacional, Organizacional - Comunicacion Descriptivo
da entre la cultura | que se da entre la cultura | segin su dimension Soporte - Tipo de liderazgo :
organizacional, segun su | organizacional,  segin  su | estructura, se relaciona - Calidad de interacciones DISENO:
dimension estructura, con | dimension estructura, con el | significativamente con el - Equipos de trabajo No experimental de tipo
el desempefio laboral en el | desempefio laboral en él | Desempefio Laboral de los ! - transversal — Correlacional.
personal administrativo de | personal administrativo de la | empleados del  personal Recompensa - Politicas de promocion y ascenso
la Municipalidad Distrital de | municipalidad distrital de Yauli - | administrativo de la - Reconocimiento
Yauli - periodo 2015? periodo 2015. Municipalidad  Distrital  de - Problemas X
Yauli - periodo 2015. Conflicto - Sugerencias
¢ Cudl es la relacion que se | Determinar cual es la relacion | La Cultura Organizacional, - Autocontrol l
da entre la cultura | que se da entre la cultura | segun su dimension - Actitud
organizacional, segun su | organizacional,  segin  su | responsabilidad, se relaciona - Desempefio M r
dimensién responsabilidad, | dimension responsabilidad, con | significativamente  con el Gonterltio dellfrabajo - Responsabilidad \ T
con el desempefio laboral | el desempefio laboral en él | Desempefio  Laboral  del Vari - Logro
) N My e ariable
en él personal | personal administrativo de la | personal administrativo de la Dependiente - Estatus y
administratvo ~ de  la | municipalidad distrital de Yauli - | Municipalidad Distrital ~ de P - Autonomia Y2
Municipalidad Distrital de | periodo 2015. Yauli - periodo 2015. Desempefio Supervision - Cpnfianza .
Yauli - periodo 2015? e P - Liderazgo Donde:
- Comunicacion M = Muestra
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¢ Cudl es la relacion que se
da entre la cultura
organizacional, segun su
dimension calor humano,
con el desempefio laboral
en él personal
administrativo  de la
Municipalidad Distrital de
Yauli - periodo 2015?

¢ Cudl es la relacion que se
da entre la cultura
organizacional, segun su
dimensién soporte, con el
desempefio laboral en él
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Yauli - periodo 2015?

¢ Cudl es la relacion que se
da entre la cultura
organizacional, segun su
dimensién  recompensa,
con el desempefio laboral
en él personal
administrativo  de la
Municipalidad Distrital de
Yauli - p2015?

¢ Cual es la relacién que se
da entre la cultura
organizacional, segun su
dimension conflicto, con el
desempefio laboral en él
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Yauli - periodo 2015?

Determinar cudl es la relacion
que se da entre la cultura
organizacional,  segun  su
dimension calor humano, con el
desempefio laboral en él
personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli -
periodo 2015.

Determinar cual es la relacion
que se da entre la cultura
organizacional, ~ segun  su
dimensién  soporte, con el
desempefio laboral en él
personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli -
periodo 2015.

Determinar cual es la relacion
que se da entre la cultura
organizacional, ~ segun  su
dimensién recompensa, con el
desempefio laboral en él
personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli -
periodo 2015.

Determinar cual es la relacién
que se da entre la cultura
organizacional,  segun  su
dimension  conflicto, con el
desempefio laboral en él
personal administrativo de la
municipalidad distrital de Yauli -
periodo 2015.

La Cultura Organizacional,
segun su dimension calor
humano, se relaciona
significativamente  con el
Desempefio  Laboral  del
personal administrativo de la
Municipalidad  Distrital  de
Yauli - periodo 2015.

La Cultura Organizacional,
segun su dimension soporte,
se relaciona
significativamente  con el
Desempefio  Laboral  del
personal administrativo de la
Municipalidad  Distrital ~ de
Yauli - periodo 2015.

La Cultura Organizacional,
segun su dimensién
recompensa, se relaciona
significativamente  con el
Desempefio  Laboral  del
personal administrativo de la
Municipalidad  Distrital ~ de
Yauli - periodo 2015.

La Cultura Organizacional,
segun su dimensién conflicto,
se relaciona
significativamente  con el
Desempefio  Laboral  del
personal administrativo de la
Municipalidad  Distrital  de
Yauli - periodo 2015.

Remuneracion

- Sueldos
- Prestaciones
- Estabilidad laboral

Oportunidad de ascenso

- Reclasificacion
- Promocion
- Traslado

Compafieros de trabajo

- Cooperacién
- Nivel afectivo
- Confianza

X1= Variable 1

Y2 = Variable 2

r = Relacién de
variables.

POBLACION:

120 Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yauli periodo -2015.

MUESTRA:
Estara  constituida  por
91trabajadores  de la
Municipalidad ~distrital  de
Yauli- 2015.

MUESTREO:
Probabilistico o aleatorio

TECNICAS:
Encuestas
Entrevistas

INSTRUMENTOS:
Cuestionario de encuestas
Guia de entrevista
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicion operativa

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
- Descripcién de cargos
- Politicas reglas y procedimientos Escala de medicion:
Estructura - Estructura organizacional Ordinal
- Departamentalizacion
- Division de trabajo Escala valorativa:
Un patron de supuestos basicos - Linea de mando 5. Muy de acuerdo
compartidos, que la organizacion ha |Responsabilidad - Actividades delegadas 4. De acuerdo £
aprendido mientras resuelve sus - Actividades realizadas 3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo o
Variable problemas de adaptacion externa e - Participacion de grupos 2. En desacuerdo e
Independiente | integracion interna,  que  han | Gajor Humano - Relaciones interpersonales 1. Muy en desacuerdo o
funcionado lo suficientemente bien - Nivel afectivo ©
Cultura para ser considerada valida. Por lo - Comunicacion Res
Organizacional tanto es enseﬁad? a los miembros M oo - Tipo de liderazgo g
nuevos como la forma correcta de ; ; ; 2
percibir, pensar y sentir en relacién a 3 Egﬂ?pa:s%il?rft:jccf g §
sus problemas. R - Politicas de promocion y ascenso &
o eelise - Reconocimiento
- Problemas
. - Sugerencias
Conflicto - Autocontrol
- Actitud
- Desempefio
Variable - Responsabilidad Escala de medicion: 3
- - Contenido del trabajo - Logro Ordinal o ®
dependiente El desempefio laboral es el resultado e 59
) productivo de una jornada de trabajo. W onoime Esoala valeraiiva: S 3
Defempeno - Confianza 5. Muy de acuerdo g 3
aboral b o : 3
Supervision - Liderazgo 4. De acuerdo IS
- Comunicacién 3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
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- Sueldos

Remuneracién - Prestaciones
- Estabilidad laboral
- Reclasificacién
Oportunidad de ascenso | - Promocion
- Traslado

Compafieros de trabajo

- Cooperacion - Nivel afectivo
- Confianza

2. En desacuerdo
1. Muy en desacuerdo
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BASE DE DATOS

CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

D4 D5 D1 D3

7 1 1 5 1 7 1 8 1 5 2 9 1 45 1 8 1 6 1 5 1 7 1 5 1 31 1

10 15 2 11 2 11 2 14 2 6 2 iy 2 66 2 15 52 Tilge2 9 2 10 2 10 2 5 2

11 17 2 12 2 128983 17 . 3 8 3 12 . % 3 21 3 13 583 13 3 13 3 10 2 70 3

12 13 2 7 1 8 1 () &% 7 5 2 8 1 52 2 12 1 8 1 6 1 8 1 7 1 41 2

13 14 2 9 2 9 1 112 7 2 16 3 66 2 1988 3 10 2 8 1 9 2 9 2 5 2

14 18 2 7 1 9 2 9 1 6 2 2 2 61 2 14 2 8 1 10 2 8 1 9 2 49 2

15 15 2 8 1 10 2 13 §2 5 2 12 2 63 2 15 2 7 1 9 2 9 2 11 2 51 2

16 13 2 10 2 7 1 i 2 6 2 IS T2 60 2 (15 EEY) 8 1 8 1 8 1 9 2 48 2

17 13 2 9 2 10 2 11 2 6 2 27T, 2 61 2 13 2 7 1 11 2 9 2 9 2 49 2
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CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

19 13 2 9 2 8 2 10 42 6 2 115 #2 57 2 10 1 6 1 9 2 10 2 8 1 43 2

20 16 2 9 2 11 -7 10 2 7 2 14 2 67 2 18 2 10 2 10 2 9 2 9 2 5% 2

21 19 3 9 2 8 2 11 2 6 2 10 2 63 2 14 2 10 2 9 2 8 1 10 2 51 2

22 16 2 9 2 117752 10 &2 4 1 il a2 61 2 12 ] 1 9 2 9 2 10 2 9 2 49 2

23 14 2 9 2 10 2 (S, 72 8 3 1288 =2 66 2 18 2 9 2 10 2 8 1 1" 2 5% 2

24 14 2 13 3 1 e ?. 127, 2 6 2 12 2 68 2 20 3 13 3 11 2 13 3 14 3 7 3

25 15 2 7 1 9 2 10 52 6 2 14 2 61 2 13 2 10 2 9 2 8 1 9 2 49 2

26 13 2 1M1 2 1 TR 18/ & 6 2 9 1 63 2 1548 2 9 2 9 2 " 2 7 1 51 2

27 13 2 10 2 12 2 9 1 4 1 12 42 60 2 15 2 9 2 9 2 5 1 10 2 48 2

28 13 2 9 2 10 2 14 2 6 2 10 2 62 2 14 2 8 1 11 2 9 2 9 2 51 2

29 15 2 7 1 1 f—7 10} . 2 6 2 12 2 61 2 13 2 7 1 9 2 9 2 1" 2 49 2

30 18 2 8 1 9 2 14 2 5 2 12887 66 2 14702 9 2 10 2 12 2 10 2 55 2

31 16 2 7 1 10 2 1 2 6 2 12 2 62 2 14 2 10 2 9 2 9 2 9 2 51 2

32 13 2 9 2 11 2 11 2 6 2 13 2 63 2 14 2 8 1 10 2 10 2 9 2 51 2

33 15 2 "1 2 9 2 1[0 72 6 2 12 2 63 2 14 2 10 2 11 2 7 1 9 2 51 2

34 15 2 9 2 9 1 10 2 7 2 9 1 59 2 15 2 10 2 7 1 6 1 9 2 47 2

35 13 2 11 2 9 1 2 ks 4 1 2" 61 2 15 2 9 2 7 1 9 2 9 2 49 2
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CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

D1

37 18 2 8 1 10 1 12 2 5 2 115 #2 64 2 14 2 1i2%2 7 1 9 2 1M1 2 52 2

38 16 2 9 2 9 2 12 2 8 3 18 2 67 2 17 2 12055 2 9 2 9 2 9 2 5% 2

39 17 2 9 2 11 1 12 2 6 2 9 1 64 2 178—=2 10 2 8 1 8 1 9 2 52 2

40 17 2 9 2 9 2 14 &2 8 3 12" 42 69 2 21 3 "1 2 12 2 13 3 13 3 70 3

41 16 2 8 1 7 2 (S, 72 7 2 1288 =2 63 2 174 2. 9 2 10 2 9 2 6 1 51 2

42 13 2 9 2 8 1 127, 2 8 3 12 2 62 2 IoRTr-2 9 2 8 1 10 2 9 2 51 2

43 16 2 9 2 9 2 12 52 6 2 38T 12 65 2 151 L3 2 9 2 9 2 9 2 1" 2 53 2

44 19 3 13 3 11 1 16 3 8 3 15 2 82 3 17 4 2 8 1 8 1 10 2 9 2 52 2

45 19 3 8 1 10 2 10 2 6 2 9 1 62 2 17582 9 2 9 2 9 2 7 1 51 2

46 15 2 8 1 9 1 12 2 5 2 11 2 60 2 12 TS 8 1 8 1 11 2 9 2 48 2

47 15 2 9 2 10 2 1 2 5 2 15 2 65 2 17 2 10 2 9 2 9 2 8 1 53 2

48 15 2 9 2 9 2 120 " 42 6 2 12887 63 2 14702 9 2 9 2 8 1 11 2 51 2

49 16 2 1 2 9 2 1 2 7 2 13 2 67 2 18 2 9 2 9 2 13 3 7 1 5% 2

50 12 1 8 1 6 2 14 2 8 3 1 2 59 2 15 2 6 1 10 2 7 1 9 2 47 2

51 12 1 "1 2 8 1 12: W2 6 2 12 2 61 2 It 2 8 1 8 1 7 1 9 2 49 2

52 14 2 9 2 11 2 130 2 7 2 9 1 63 2 15 2 9 2 0 g2 9 2 8 1 51 2

53 14 2 9 2 9 1 11 2 6 2 10 2 59 2 14 2 9 2 8 1 7 1 10 2 48 2
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CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

D1

55 15 2 7 1 8 2 13 2 6 2 115 #2 60 2 161, %2 9 2 10 2 7 1 7 1 48 2

56 14 2 9 2 9 2 138 2 6 2 12 2 63 2 15 2 9 2 9 2 9 2 9 2 51 2

57 16 2 9 2 9 2 10 2 5 2 12 2 61 2 14 2 8 1 9 2 9 2 10 2 5 2

58 16 2 9 2 10 2 12 2 8 3 12" 42 67 2 7 il 2 10 2 11 2 " 2 10 2 5 2

59 14 2 9 2 7 1 10 2 6 2 1588 =2 61 2 174 2. 9 2 8 1 8 1 8 1 5 2

60 18 2 8 1 8 2 10755 2 6 2 135802 63 2 18 2 9 2 10HE=2 6 1 9 2 52 2

61 16 2 9 2 7 1 10 52 5 2 10 2 57 2 14 2 8 1 8 1 6 1 10 2 46 2

62 1 1 9 2 1 TR 12 2 6 2 12 ¢ 61 2 14 8% 2 9 2 9 2 8 1 10 2 5 2

63 15 2 10 2 7 2 18] 2 9 3 12 42 66 2 18 2 10 2 9 2 9 2 9 2 55 2

64 16 2 9 2 9 2 10 2 6 2 138 2 63 2 14 2 1 2 10 2. 9 2 8 1 52 2

65 18 2 8 1 9 2 1 2 7 2 12 2 65 2 15 2 9 2 10 2 11 2 8 1 53 2

66 18 2 13 3 1 {fF—) 16] 43 8 3 15 81 3 1512 10 2 11 2 9 2 8 1 53 2

67 14 2 9 2 7 1 13542 8 3 12 2 63 2 ... 2 10 2 7 1 9 2 9 2 52 2

68 15 2 9 2 9 2 (15 Wet? 5 2 1 2 64 2 16 2 9 2 9 2 9 2 9 2 52 2

69 15 2 8 1 9 2 5. W2 8 3 10 2 65 2 15 2 6]t 9 2 9 2 9 2 53 2

70 15 2 8 1 7 1 128 2 6 2 18, 2 61 2 15 2 8 1 7 1 11 2 9 2 5 2

71 18 2 10 2 9 1 11 2 6 2 9 1 63 2 17 2 9 2 8 1 9 2 9 2 52 2
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CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

D1

73 16 2 9 2 10 2 15 2 3 1 115 #2 64 2 14 2 9 2 9 2 9 2 1M1 2 52 2

74 14 2 8 1 9 3 138 2 5 2 10 2 5 2 12 1 9 2 133 7 1 7 1 48 2

75 13 2 8 1 9 1 12 2 6 2 12 2 60 2 128—] 9 2 8 1 10 2 9 2 48 2

76 15 2 8 1 9 2 1) 2 7 2 12" 42 62 2 15 5] 2 9 2 9 2 8 1 10 2 51 2

77 13 2 5 1 8 2 15 2 8 3 1288 =2 61 2 15 2 9 2 9 2 9 2 8 1 5 2

78 17 2 9 2 10 2 55 2 6 2 14 2 67 2 12 1 1”1 2 10HE=2 12 2 12 2 57 2

79 15 2 7 1 11 1 11 52 5 2 10 2 5 2 151 L3 2 8 1 7 1 10 2 8 1 48 2

80 16 2 9 2 8 1 12 2 6 2 12 ¢ 63 2 1548 2 10 2 8 1 10 2 9 2 52 2

81 19 3 14 3 10 2 16 3 8 3 14 2 81 3 19983 15 3 9 2 1314 3 " 2 67 3

82 15 2 7 1 9 2 1 2 6 2 16 3 64 2 .7 s 9 2 9 2 9 2 6 1 5 2

83 17 2 1 2 11 3 15 2 8 3 14 2 oy 2 21 3 127552 13 s 12 2 9 2 67 3

84 20 3 12 2 10 2 17 "3 10 3 1 GRS 8 3 14702 12 2 10 2 9 2 8 1 53 2

85 14 2 1 2 9 2 1 2 6 2 12 2 63 2 14 2 8 1 9 2 10 2 11 2 52 2

86 15 2 7 1 9 2 12 2 6 2 9 1 58 2 11 1 9 2 9 2 10 2 8 1 47 2

87 17 2 5 1 10 2 1[0 72 6 2 13 2 61 2 13 2 9 2 9 2 10 2 9 2 5 2

88 18 2 9 2 9 2 10 2 8 3 11 2 65 2 16 2 11 2 0 g2 8 1 8 1 53 2

89 15 2 9 2 10 2 8 1 8 3 9 1 59 2 13 2 8 1 11 2 8 1 8 1 48 2

96



CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

D1

91 14 2 8 1 8 2 13 2 7 2 145 ¥2 64 2 161, %2 9 2 9 2 8 1 9 2 5 2

92 15 2 8 1 11 -7 12 2 4 1 14 2 64 2 16 2 8 1 10 2 9 2 7 1 5 2

93 16 2 9 2 8 2 12 2 6 2 T2 62 2 130—=2 9 2 9 2 9 2 1M1 2 51 2

94 14 2 7 1 117752 1) 2 6 2 12" 42 61 2 1315l 2 8 1 9 2 " 2 6 1 47 2

95 17 2 8 1 8 2 9 1 6 2 138 =2 61 2 12 1 7 1 10 2 8 1 10 2 47 2

96 16 2 8 1 9 1 127, 2 6 2 10 2 61 2 14 2 7 1 8 1 9 2 9 2 47 2

97 17 2 7 1 11 2 11 52 10 3 14 2 70 2 16 2 9 2 10 2 9 2 9 2 53 2

98 13 2 8 1 8 2 14 2 7 2 12 ¢ 62 2 17 4 2 9 2 9 2 8 1 8 1 51 2

99 17 2 9 2 9 1 1l 2 5 2 11 42 62 2 14 2 9 2 7 1 10 2 1" 2 51 2

100 14 2 9 2 10 2 14 2 6 2 12 2 65 2 1582 9 2 9 2 11 2 10 2 54 2

101 16 2 1 2 9 1 10} . 2 4 1 1 2 61 2 15 2 10 2 5 1 8 1 9 2 47 2

102 15 2 8 1 1 20 1 2 6 2 11 2 63 2 16" 2 10 2 9 2 7 1 10 2 52 2

103 17 2 8 1 12 2 13542 4 1 11 2 65 2 15 2 9 2 11 2 11 2 8 1 54 2

104 15 2 9 2 8 1 12 2 7 2 1 2 62 2 18 2 9 2 5 1 10 2 9 2 51 2

105 13 2 "1 2 7 2 1. 72 9 3 13 2 64 2 12 1 9 2 9 2 9 2 1" 2 5 2

106 17 2 9 2 11 2 128 2 7 2 11 2 67 2 17 2 10 2 12 g2 8 1 10 2 57 2

107 16 2 7 1 8 1 2 ks 6 2 2" 61 2 15 2 7 1 8 1 9 2 9 2 48 2
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CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

109 17 2 9 2 9 2 10 42 7 2 8 1 60 2 161, %2 9 2 10 2 7 1 7 1 48 2

10 21 3 13 3 11 -7 16 3 9 3 16 3 86 3 13 2 9 2 9 2 12 2 10 2 53 2

Mm 21 3 1 2 10 3 15 2 10 3 14 2 81 3 23—3 11 2 14 3 13 3 12 2 73 3

112 14 2 7 1 9 2 12 2 5 2 14 452 61 2 7 il 2 7 1 9 2 8 1 9 2 5 2

"3 17 2 8 1 8 2 14 2 6 2 1458 =2 67 2 191 3 12 =2 12} [.? 9 2 9 2 61 2

114 13 2 10 2 10 2 14 2 6 2 12 2 65 2 TOR%R-3 10 2 9 2 10 2 9 2 57 2

115 16 2 6 1 8 2 18 k2 3 1 12 2 57 2 13 2 8 1 9 2 6 1 8 1 4 2

116 15 2 7 1 9 2 12 2 8 3 9 1 60 2 1548 2 8 1 9 2 9 2 8 1 49 2

"7 14 2 8 1 7 2 14 2 6 2 11 42 60 2 15 2 7 1 9 2 9 2 9 2 49 2

118 12 1 9 2 8 2 13 ° 2 7 2 158 2 64 2 1582 8 1 9 2 12 2 9 2 53 2

119 14 2 9 2 8 1 12 . 2 6 2 1 2 60 2 13 2 9 2 6 1 9 2 12 2 49 2

120 15 2 9 2 9 2 120 " 42 4 1 11 2 60 2 14702 9 2 9 2 9 2 8 1 49 2
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA m
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES SAE o

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 095-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 04 de Setiembre del 2015.
VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 2109 de fecha 14-08-2015, El Oficio N°471-
2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 13-08-15 presentado por el Director de la
Escuela Profesional de Administracién y la solicitud presentado por los Bachilleres
LINO ALEX PALOMINO DE LA CRUZ y FREDY QUINTO TAIPE; pidiendo
designacion de Docente Asesor y Miembros Jurados para el Proyecto de Investigacion,

SIDERANDO

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
nomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de

. * ~conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y demas normativa

aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de Ia Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesiéon del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a 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 condicién.

Que, segun la Décima Tercera disposiciéon 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-wmse
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley niimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulaciéon 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
ogocente el asesor, el informe de investigacién sera presentado en tres ejemplares

) illados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revision Y.umss.
gclaracion de apto para sustentacion, por los jurados.

) Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
acional 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
antigliedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucién correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad s
" Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo

de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacion o devolucién para su complementacién y/o correccion.

Que con la resolucion de Consejo de Facultad N°0176-2015-FCE-R-UNH de
fecha 12-05-2015 se Aprobo el Plan de trabajo y Reglamento del “IV CURSO DE
TITULACION CON ELABORACION DE TESIS DE INVESTIGACION PARA OPTAR EL
TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION”.

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

RESUELVE:



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 095-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 04 Setiembre del 2015 v

ARTICULO 1° DESIGNAR al Mg. ALBERTO VERGARA AMES, como Asesor del
Proyecto de Investigacion Ccientifica  Titulado: “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL™™™"
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISRITAL DE YAULI
PERIODO-2015”, presentado por los Bachilleres LINO ALEX
PALOMINO DE LA CRUZ y FREDY QUINTO TAIPE.

ARTICULO 2°.- DESIGNAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigaciéon
titulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISRITAL DE YAULI PERIODO-2015”, presentado por los Bachilleres
LINO ALEX PALOMINO DE LA CRUZ y FREDY QUINTO TAIPE; a los
siguientes docentes:

S

e Dr. Edgar Augusto SALINAS LOARTE PRESIDENTE
e Lic. Adm. Héctor QUINCHO ZEVALLOS SECRETARIO
Lic. Mat. Oscar Manuel GARCIA CAJO VOCAL
Lic.Adm. Yohnny HUARAC QUISPE SUPLENTE
ARTICULO 3°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes. B —

ARTICULO 4°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

Cle.

EAPA.
Interesados
Archivo



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 246-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 01 de Diciembre del 2015
VISTO:

Oficio Transcriptorio N° 220-2015-SD-FCE-R-UNH de fecha 01-12-20185, Oficio
N°674-2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 30-11-2015, Informe N° 043-2015-
EASL-EPA-FCE-UNH de fecha 30-11-2015, Informe N° 059-2015-AVA-AJ/EPA-FCE-
UNH de fecha 30-11-2015, emitido por el docente asesor y miembros jurados pidiendo
Aprobacién del Proyecto de Investigacion presentado por los bachilleres LINO ALEX
PALOMINO DE LA CRUZ y FREDY QUINTO TAIPE, 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 demas 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 sesién del dia 17 de
diciembre de 2014 con resolucién N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es
inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la Constitucién Politica del Peru, 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 Econémico.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados. y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara integrado por tres
docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacién. El jurado sera
presidido por el docente de mayor categoria y/o antigiedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resolucion correspondiente.

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigaciéon aprobado, sera remitido al Decanato, para
que esta emita Resolucion de aprobaciéon e inscripcion; previa ratificacion del consejo de
facultad; el- graduado procedera a desarrollar el trabajo de investigacion, con la orientaciéon del
Profesor Asesor. El docente asesor nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucion y
evaluacion del trabajo de investigacion.

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 Sesion Ordinario del dia
01-12-2015;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacion Cientifica
titulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAULI PERIODO-2015”
presentado por los bachilleres LINO ALEX PALOMINO DE LA CRUZ y
FREDY QUINTO TAIPE.

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

ARTICULO }" NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

< L“:\T\
“Regls)erese Comuniquese y Archivese VBrE O

Dr.’CARLDS DOZANO NUNEZ LIC. AD
" DECANO "+ / SECRETARIO DOCENTE

C.c.

DFEA.

EPA
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0282-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 11 de Mayo del 2016 .

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 979 de fecha 02-05-2016; Oficio N°0142-
2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 28-04-2016, Informe N° 010-2016-AAMS-EPA-
FCE-UNH de fecha 12-04-2016; solicitud presentada por los bachilleres LINO ALEX

PALOMINO DE LA CRUZ y FREDY QUINTO TAYPE, solicitando la Ratificacién de
\i Miembros del Jurado para la revision del informe final de tesis; y:

CONSIDERANDO:

CULTap
/3

A

<
(=]
0
o

©

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 Constitucion, la presente Ley y demas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
gobierno, académico, administrativo y econémico.

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 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, segun 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 disposicioén transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley namero-
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacion 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 investigacién sera. presentado en tres ejemplares
anillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revision y
declaraciéon de apto para sustentacién, 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
investigaciéon. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucion correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
/7/de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
.3/ pase a sustentacién o devolucién para su complementaciéon y/o correccion.

Que mediante, Informe N° 010-2016-AAMS-EPA-FCE-UNH de fecha 12-04-
2016, emitido por el docente asesor MG. ALBERTO VERGARA AMES donde emite el
resultado ﬁnall de APROBACION de la Tesis Titulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y’
EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE YAULI PERIODO - 2015” presentado por los bachilleres LINO ALEX

PALOMINO DE LA CRUZ y FREDY QUINTO TAYPE, para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracién.
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RESOLUCION N° 0282-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 11 de Mayo del 2016

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

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revisiéon del

informe final de la tesis titulada: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAULI PERIODO - 2015”, para optar el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracién a los siguientes

docentes:
° DR. EDGAR AUGUSTO SALINAS LOARTE PRESIDENTE
° LIC. ADM. HECTOR QUINCHO ZEVALLOS SECRETARIO
° LIC. MAT. OSCAR MANUEL GARCIA CAJO VOCAL
° LIC. ADM. YOHNNY HUARAC QUISPE SUPLENTE

ARTICULO 2°.- ELEVESE el presente documento a las instancias bertinentes.

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

“Registrese, Comuniquese y Archivese.

SECRETARIA =
DOCENTE_ &

/ CARLOS LOZANO NUNEZ
DECANO

Mé/GUIl;o/ﬁVLADEo FIERRO SILVA

. AD
ECRETARIO DOCENTE

£.c.
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" EPA
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0470-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 24 de Junio del 2016
VISTO:

Hoja de Tramite N° 1484 de fecha 23-06-2016, Solicitud S/N. presentado por
los Bachilleres en Ciencias Administrativas PALOMINO DE LA CRUZ LINO ALEX y
QUINTO TAIPE FREDY pidiendo programaciéon de fecha y hora para sustentacion de
tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion; y:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
tonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
rmidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa
cable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
~gobierno, académico, administrativo y econémico.

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 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, segun 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 estdn comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién 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 titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacion (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentaciéon. La Decanatura emitira la Resolucién fijando fecha hora y lugar para la
sustentacién, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacion.

Que con el OFICIO N° 0237-2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 02-06-2016,
Informe N° 007-2016-MJ-EPA-FCE-UNH de fecha 20-05-2016, los docentes miembros
del jurado evaluador emiten informe de aprobaciéon del informe final de tesis titulado
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAULI PERIODO -
2015”, 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 Sustentacién Via Tesis titulada:
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAULI PERIODO -
2015”, presentado por los Bachilleres en Ciencias Administrativas PALOMINO DE LA
CRUZ LINO ALEX y QUINTO TAIPE FREDY para el dia Martes 05 de Julio del 2016 a
.horas 10:00 p.m. en el Aula Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.
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RESOLUCION N° 0470-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 24 de Junio del 2016

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

“Registrese, Comuniquese y Archivese. -------- b e B

SARLOS LOZANO NUNEZ OM.’GUIDO AMADEO FIERRO SILVA
DECANO SECRETARIO DOCENTE

(Cey

DFEC.
JURADOS
ARCHIVOS
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