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RESUMEN

El presente estudio de investigacion manejo el objetivo de explicar la manera en que
la gestion del talento humano tiene incidencia en la cultura organizacional del Banco
de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021. Por su objetivo, la investigacion sera
aplicada, asimismo, por sus procedimientos, sera inicialmente documental porque
buscara respuestas indagando en documentos, y sera de campo porque recolectara y
registrara sistematicamente los datos relacionados al tema de investigacion; ademas,
sera observacional porque no se alterara el comportamiento natural de las variables,
respecto al nivel, éste serd el explicativo. La poblacion estuvo constituida por 28
colaboradores de mencionada agencia que a partir de un cuestionario elaborado por
el investigador se obtuvo resultados significativos que dieron la siguiente conclusion;
con coeficiente de correlacién del 96% las variables Gestion del Talento Humano y
la Cultura Organizacional dentro del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021 incidiéndose entre de manera positiva directa, esto deja en claro lo importante
que es tomar en cuenta siempre ambos comportamientos para que las variables
puedan tener un desenlace optimo, por un lado se tiene la gestién del talento humano
como el primer eslabén para una adecuada coordinacidbn como ejecucion
organizacional; en segunda instancia y en complemento se encuentra la cultura
organizacién que viene a ser un espacio abstracto que se construye de modo
psicosocial entre los colaboradores que componen el espacio de trabajo siendo muy

esencial su estudio para la intervencion y productividad.

Palabras Claves: Gestion de Talento Humano, Cultura Organizacional y Entorno

laboral



ABSTRACT

The present research study managed the objective of explaining the way in which the
management of human talent has an impact on the organizational culture of Banco de
la Nacién - Agencia 2, Los Olivos, 2021. Due to its objective, the research will be
applied, likewise, Due to its procedures, it will initially be documentary because it
will seek answers by inquiring into documents, and it will be field because it will
systematically collect and record the data related to the research topic; In addition, it
will be observational because the natural behavior of the variables will not be altered,
with respect to the level, this will be the explanatory one. The population consisted
of 28 collaborators of the aforementioned agency who, based on a questionnaire
prepared by the researcher, obtained significant results that gave the following
conclusion; with a correlation coefficient of 96%, the variables Human Talent
Management and Organizational Culture within Banco de la Nacion - Agencia 2, Los
Olivos, 2021, influencing each other in a direct positive way, this makes it clear how
important it is to always take into account both behaviors so that the variables can
have an optimal outcome, on the one hand there is the management of human talent
as the first link for adequate coordination as organizational execution; In the second
instance and in complement is the organizational culture that becomes an abstract
space that is built in a psychosocial way among the collaborators that make up the

work space, its study being very essential for intervention and productivity.

Keywords: Human Talent Management, Organizational Culture and Work

Environment
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RESUMO

O presente estudo de pesquisa conseguiu o objetivo de explicar como a gestdo do
talento humano tem impacto na cultura organizacional do Banco de la Nacién -
Agencia 2, Los Olivos, 2021. Devido ao seu objetivo, a pesquisa sera aplicada, da
mesma forma, devido aos seus procedimentos, sera inicialmente documental porque
buscara respostas por meio de indagacGes documentais, e sera de campo porque
coletara e registrara sistematicamente os dados relacionados ao tema da pesquisa;
além disso, serd observacional porque o comportamento natural das variaveis nao
sera alterado, com relacdo ao nivel, este serd o explicativo. A populacdo foi
composta por 28 colaboradores da referida agéncia que, a partir de um questionario
elaborado pela pesquisadora, obtiveram resultados significativos que deram a
seguinte conclusdo; com um coeficiente de correlacdo de 96%, as varidveis Gestao
do Talento Humano e Cultura Organizacional dentro do Banco de la Nacion -
Agencia 2, Los Olivos, 2021, influenciando-se mutuamente de forma positiva direta,
isso deixa claro o qudo importante & sempre levar em conta ambos 0s
comportamentos para que as variaveis possam ter um resultado 6timo, por um lado
hé a gestdo do talento humano como o primeiro elo para uma coordenacdo adequada
como a execucdo organizacional; Em segunda instancia e em complemento esta a
cultura organizacional que se torna um espaco abstrato que se constroi de forma
psicossocial entre os colaboradores que compdem o espago de trabalho, sendo seu

estudo muito essencial para intervencao e produtividade.

Palavras-chave: Gestdo do Talento Humano, Cultura Organizacional e Ambiente de
Trabalho
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INTRODUCCION

Los bancos en el PerG se adaptan, a diferentes ritmos, a la nueva realidad
mundial, lo cual lo vemos en el caso del Banco BBVA, quien ha comprometido a su
personal para la creacion comprometida de una cultura organizacional tipo ADN que
les facilite diferenciarse de la competencia. Al respecto, Pamela Ldopez entrevisto a

Fernando Eguiluz, CEO de BBVA en Perd, quien informo que:

La evolucidn cultural que se esta viviendo esta transformando la experiencia
de nuestros clientes y somos nosotros el primer eslabon de la cadena de servicio. Por
eso, buscamos crear experiencias memorables con nuestros clientes internos y asi
mejorar el servicio otorgado al cliente final. En ese sentido, hemos querido
aprovechar nuestras capacidades y fortalezas internas para apoyarnos entre areas de
todo el banco e impulsar el crecimiento del negocio a través de CREO, que refuerza

nuestra cultura organizacional. (L6pez, 19 de noviembre de 2020, parr. 3).

Sobre la gestion del talento humano en el Banco de la Nacion, en el analisis
interno de debilidades contenido en el Plan Estratégico Institucional 2017 — 2021 se

identifica los siguientes sintomas:

1. Personal orientado al cumplimiento de la tarea y no al logro de resultados de la
institucion.

2. Limitada perspectiva integral de ciudadano/canal/ productos-servicios, asi
como el poco conocimiento de sus necesidades.

3. Limitada aplicacion de los principios de Buen Gobierno Corporativo y
Responsabilidad Social Empresarial.

4. Inadecuada coordinacién y comunicacion organizacional que dificulta el
entendimiento de la tarea conjunta orientada al cliente/procesos.

5. La gestion de procesos no estd orientada a niveles de servicio entre areas y
hacia los clientes.

6. Distribucion inadecuada de personal de atencion en la red de oficinas.

7. Carencia de una adecuada gestion de proyectos, lo que se traduce en
debilidades a lo largo del ciclo de gestion de los mismos.
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8. Ausencia de una politica de remuneraciones y de un plan de sucesion de
cargos. (Banco de la Nacion, 2018, p. 75)

Los citados sintomas reflejan temas de gestion de talento humano y temas
formativos del personal; y, también son aplicables en toda su amplitud a la realidad
del Banco de la Nacion-Agencia 2 del distrito de Los Olivos. Lo anterior encuentra
aparente causa en que los trabajadores no se sienten plenamente vinculados y
comprometidos, es bajo el compromiso con el Banco, el tratamiento interpersonal es

distante y no perciben autonomia para la toma de decisiones.

Lo antes dicho, trae como efectos que los empleados de la agencia no presten
un buen servicio al usuario o cliente, en quienes se refleja su insatisfaccion, y que la
imagen ante la comunidad no mejore. De no encontrar solucién a estas debilidades,
aun no demostradas, el Banco no lograra el posicionamiento que busca en el
mercado, no mejorard su competencia con la banca comercial, podria agudizarse la
insatisfaccion de los trabajadores, y como reaccion no encontraria la competitividad

que busca en el sistema.

Segun lo mencionado, toda vez que se trata de un tema de gestion del talento
humano, y se han identificado aspectos aparentemente débiles en este sistema, se
estima que la situacion podria revertirse con la mejora de la cultura organizacional en

el Banco de la Nacion.
La investigacion ha sido distribuida en cuatro apartados de la siguiente forma:

Capitulo I: Delimitacién del problema principal del estudio, en donde se
determinaron las bases del problema y su planteamiento, hipotesis de investigacion,

variables de estudio tanto conceptuales como operaciones.

Capitulo IlI: Esta conformado por el marco de referencia o teérico, donde se
presentan los antecedentes como base de investigacion, tanto tedricas y descriptivas,

también se adicionan las bases cientificas.
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Capitulo I11: Organizacion de la metodologia, tipo de investigacién, ubicacién de la
poblacion y muestra, disefio aplicado a investigacion, técnicas que aprueban la

viabilidad del instrumento en la investigacion.

Capitulo 1V: Resultados de investigacion a partir de su estudio estadistico como
medio de verificacion de hipétesis; discusion con el marco tedrico, pruebas de

hipotesis y las bases cientificas utilizadas como modelo de guia de la investigacion.

Por ultimo, se fijan las conclusiones en respuesta de los objetivos planteados en la
investigacion, para luego consolidar recomendaciones y opiniones; respaldados por

recursos bibliograficos y los anexos presentados.
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CAPITULO |. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema

Actualmente, existen una amplia gama de soluciones para un mismo
problema, pero mientras el problema involucra caracteristicas cada vez mas
complejas, la diversidad de respuestas se torna en un trabajo lleno de sorpresas y
aleatoriedades. Bajo tal premisa, durante mi estancia en el presente doctorado se ha
reafirmado mi preocupacién en abordar cientificamente la solucion a problemas
vinculados a la gestion empresarial, que es una linea de investigacion; asi, en tal
linea se ha tenido una persistente orientacion hacia la gestion del talento humano y
en la cultura organizacional que ésta puede llegar a construir, por lo cual la propuesta
de investigacion se ubica en el marco de la sub linea de Responsabilidad social
empresarial, porque actualmente se tiende hacia gestionar el talento humano para
lograr cambios sustanciales en la cultura, impregnada de responsabilidad social que
implica solucionar problemas del personal pero también de la comunidad, afirmacion
que encuentra correlato con lo mencionado por Bayon (2019) en el sentido que “Las
normas culturales poseen mayor importancia que las relaciones entre jefe y personal,
asi como también con respecto a la dinamica del grupo o a las influencias del entorno

de la empresa” (p.10).

En tal sentido, se aprecia que, a nivel mundial, con motivo de la pandemia
ocasionada por el Covid-19, el teletrabajo se convirtio en la opcion mas viable para
muchas empresas, cuya implementacion fue y sigue siendo indispensable para
preservar la continuidad de operaciones y no desaparecer; pero, esta circunstancia
inesperada e inevitable ha venido ocasionando serias distorsiones entre el personal
que hace trabajo remoto a causa del trabajo solitario que realiza, como la
desmotivacion que le hace perder la identidad organizacional que sostiene su cultura
que tanto trabajo costo consolidar en una organizacion, y la ansiedad creciente que
deviene en insatisfaccion de tipo espiritual. Ello sugiere que los responsables del

talento humano de las empresas que enfrentan esta circunstancia deben “promover el
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sentimiento de pertenencia, recompensar la productividad y creatividad, fijar metas a
diario y promover momentos de conexion casual entre los trabajadores mediante
reuniones de caracter no formal o conversaciones espontaneas en los momentos
adecuados” (Louffat, 24 febrero 2021). Ademas, esta situacion problematica en el
ambito de la gestidn del talento humano, que afecta la formacién y el fortalecimiento
de la cultura de las organizaciones encuentra continuidad en lo hallado por la
encuestadora Buffer sobre los trabajadores en hacian trabajo remoto antes de la
pandemia, que “solo el 13 por ciento de ellos selecciono las dificultades con la
colaboracién y la comunicacién como su mayor lucha este afio, mientras que el 20.5
por ciento de los trabajadores remotos después de una pandemia lo seleccionaron”

(parr. 26).

De otro lado, existe una tendencia mundial para contrarrestar el emergente
problema del desconocimiento o poco interés para identificar y comprender mejor las
habilidades del personal, con estrategias adaptativas para enfrentar los cambios
intensos de los dltimos dos afios que han transformado la forma tradicional de hacer
negocios con necesidades de nuevas habilidades del talento humano. Una de tales
estrategias adaptativas es la segmentacion de habilidades para exponer las fuentes
ocultas de valor, que segun Oxford Economics (2021) “permite a los ejecutivos de
recursos humanos apreciar mejor las diferencias generacionales, los retos especificos
de la vida laboral y personal, y diferentes atributos culturales que pueden afectar la

motivacion o el disefio de incentivos”™ (p. 14).

La especialista mundial en gestion del talento humano, Deloitte (2021), opina
que la cultura de las organizaciones, a raiz de los cambios actuales del mundo,
implica un nuevo estilo de gestion de las personas en el trabajo, para enfrentar
realidades nunca antes vistas como la convivencia de distintas generaciones,
(Millennials y Baby Boomers) en el mismo espacio laboral, lo que exige la urgente
formulacion de estrategias de diversidad e inclusion, opinién validada por el 69% de
ejecutivos que encuestaron este afo, las que hacen posible fortalecer la marca, elevar
el rendimiento individual, lograr con mayor probabilidad los objetivos empresariales,

adquirir mejor talento humano; sobre tales vaticinios, el 78% de empresarios que
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encuestaron fue de la opinién que con la puesta en marcha de este tipo de estrategias
se lograra ventajas competitivas; ademds, anade que “Las organizaciones estan
obligadas a fijar un nuevo conjunto de reglas basadas en la transparencia y que
influyen cambios en los procesos y herramientas de medicién para identificar
posibles problemas de desigualdad de género, raciales o disparidades en las
compensaciones y recompensas” (Deloitte, 2021, parr. 25), aspectos importantes en

la preservacion de las culturas organizacionales.

Un sector exitoso en los negocios globales es el sector financiero, cuyas
empresas deben sostenerse sobre las eficiencias en la gestion del talento humano para
generar valor y ser competitivas; asi, el talento humano es el factor clave de tal éxito
y en estas empresas deben dejar de ser un problema al considerarlo como parte de los
activos fijos, en lugar de valorarlo como colaboradores; asi, los bancos son entidades
intermediadoras en el mercado financiero, que vinculan entes sociales con superavits
econdémicos con aquellos que tienen déficits; en esta perspectiva, un ejemplo exitoso
de combinacién del talento humano con su cultura organizacional es el Banco
Santader Espafia, cuyo actual Vicepresidente y Director General de Comunicacion,
Marketing Corporativo y Estudios, el Sr. Juan Manuel Cendoya, en conversacién con

Fernandez De Santos (2021) afirma que el Banco tiene,

una cultura corporativa muy fuerte y definida, y una marca con unos valores
muy concretos que todos conocen, porque ponemos mucho empefio en comunicarlos.
Cuando realizamos una adquisicion, tratamos de conseguir un mix entre la fuerte
cultura corporativa de Santander, que es una cultura muy internacional, de aprecio a
la diversidad y de valores universales y la cultura corporativa local. Somos una
entidad global, pero combinamos esa capacidad global con la de ser bancos locales

en los mercados donde estamos presentes. (parr. 26)

En Latinoamérica, FintecAméricas afirma que los bancos deben enfocarse en
el factor cultural para contrarrestar los problemas del sector como la reducida
cohesion de su talento humano que hacen poco predecible los resultados; asi, uno de

sus representantes, Fiorillo (7 de marzo del 2019) opina que,



23

para poder entender mejor por qué el éxito de la transformacion del negocio
de los bancos radica en la gestion del cambio cultural que implica esta
transformacion tanto para los clientes como para los bancos propiamente dicho. Una
definicion simple y rapida de Cultura es “la forma en la que hacemos las cosas” y, en
este sentido, las caracteristicas principales del nuevo paradigma de estos tiempos
basado en la inmediatez, agilidad y simplicidad son justamente lo opuesto a como se

han venido prestando los servicios financieros hasta ahora. (parr. 7)

Al igual que en el mundo, en el Pert también se ha visto afectada la gestion
del talento humano de manera significativa por efectos de la pandemia que inicio a
fines del 2019, y las empresas que han llegado a sobrevivir son las que construyeron
una fuerte cultura organizacional. Natalia Camacho, fundadora de Praxia Consulting
SAS, fue entrevistada sobre su percepcion acerca de las dificultades que enfrentaran
las empresas peruanas para gestionar el talento humano en el 2021, por la revista
Mundo empresarial (15 de diciembre de 2020) y sostuvo que se debe “propender una
cultura que tenga mayor flexibilidad, donde se gestione el cambio, donde los errores
sean tomados en cuenta como aprendizajes, en el que los sistemas (automatizacion y
digitalizacién) faciliten entregas mas rapidas, sin burocracias innecesarias y en el que

se permita mas participacion y vinculacion con la marca” (parr. 5).

Asimismo, las empresas peruanas, de manera incremental en el tiempo
“invierten en comprender y mejorar su clima laboral y reforzar su cultura
organizacional debido al estrecho vinculo que existe entre el rendimiento y la
satisfaccion de los empleados, que finalmente se ve reflejada en la sostenibilidad de

la empresa” (Chicoma, et al., 2017, p. 5).

En tal perspectiva los bancos en el Per( se adaptan, a diferentes ritmos, a la
nueva realidad mundial, lo cual lo vemos en el caso del Banco BBVA, quien ha
comprometido a su personal para la creacion comprometida de una cultura
organizacional tipo ADN que les facilite diferenciarse de la competencia. Al
respecto, Pamela Ldpez entrevisté a Fernando Eguiluz, CEO de BBVA en Perq,

quien informo que:
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La evolucion cultural que se esta viviendo esté transformando la experiencia
de nuestros clientes y somos nosotros el primer eslabon de la cadena de servicio. Por
eso, buscamos crear experiencias memorables con nuestros clientes internos y asi
mejorar el servicio otorgado al cliente final. En ese sentido, hemos querido
aprovechar nuestras capacidades y fortalezas internas para apoyarnos entre areas de
todo el banco e impulsar el crecimiento del negocio a través de CREO, que refuerza

nuestra cultura organizacional. (L6pez, 19 de noviembre de 2020, parr. 3).

La estructura de la organizacion surge de la vision mision que tienen los
fundadores, asi como la politica organizacional y la cultura organizacional. A su vez,
de estos se va gestando el clima organizacional y las relaciones de poder que tienen
que ver con los procesos de liderazgo y la comunicacion entre los miembros de la
organizacion. De este modo, la cultura organizacional es un componente
imprescindible de la vida de una organizacion, sin embargo, se le ha prestado muy
poca atencion en paises como el Peru, donde los temas giran méas en torno a la

satisfaccién laboral o el clima organizacional.

Estudios previos a nivel de Latinoamérica, revelan que la cultura
organizacional y el liderazgo suelen ser muy semejantes entre los diversos paises del
cono sur del continente americano (Ogliastri, McMillen, Arias, de Bustamante,
Davila, Dorfman, Fimmen, Ickis y Martinez, 1999). También se ha sefialado que son
las organizaciones bancarias, aquellas donde la cultura organizacional y el clima
organizacional suelen estar méas deteriorados, dado que se ha reportado un alta

incidencia de mobbing en este tipo de organizaciones (Bosqued, 2005).

Sobre la gestion del talento humano en el Banco de la Nacion, en el andlisis
interno de debilidades contenido en el Plan Estratégico Institucional 2017 — 2021 se

identifica los siguientes sintomas:

9. Personal orientado al cumplimiento de la tarea y no al logro de resultados de la

institucion.
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10. Limitada perspectiva integral de ciudadano/canal/ productos-servicios, asi
como el poco conocimiento de sus necesidades.

11. Limitada aplicacion de los principios de Buen Gobierno Corporativo y
Responsabilidad Social Empresarial.

12. Inadecuada coordinacion y comunicacion organizacional que dificulta el
entendimiento de la tarea conjunta orientada al cliente/procesos.

13. La gestion de procesos no esta orientada a niveles de servicio entre areas y
hacia los clientes.

14. Distribucion inadecuada de personal de atencion en la red de oficinas.

15. Carencia de una adecuada gestion de proyectos, lo que se traduce en
debilidades a lo largo del ciclo de gestion de los mismos.

16. Ausencia de una politica de remuneraciones y de un plan de sucesion de

cargos. (Banco de la Nacion, 2018, p. 75)

Los citados sintomas reflejan temas de gestion de talento humano y temas
formativos del personal; y, también son aplicables en toda su amplitud a la realidad
del Banco de la Nacion-Agencia 2 del distrito de Los Olivos. Lo anterior encuentra
aparente causa en que los trabajadores no se sienten plenamente vinculados y
comprometidos, es bajo el compromiso con el Banco, el tratamiento interpersonal es

distante y no perciben autonomia para la toma de decisiones.

Lo antes dicho, trae como efectos que los empleados de la agencia no presten
un buen servicio al usuario o cliente, en quienes se refleja su insatisfaccion, y que la
imagen ante la comunidad no mejore. De no encontrar solucion a estas debilidades,
aun no demostradas, el Banco no lograra el posicionamiento que busca en el
mercado, no mejorara su competencia con la banca comercial, podria agudizarse la
insatisfaccion de los trabajadores, y como reaccidén no encontraria la competitividad

que busca en el sistema.

Segun lo mencionado, toda vez que se trata de un tema de gestién del talento
humano, se han identificado aspectos aparentemente débiles en este sistema o con
falta de potenciacidn, se estima que la situacion podria deberse a multiples factores,

pero claro estd que en primer orden se encuentra la cultura organizacional en el
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Banco de la Nacion. Por ello este trabajo de investigacion se centra en responder,
¢De qué manera la gestion del talento humano tiene incidencia en la cultura

organizacional del Banco de la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en el 20217.

Dado que en esta entidad también se percibe modificaciones en cuanto a
gestion de sus recursos intelectuales y de competencia. Con el motivo de brindar
conclusiones mediante un analisis estadistico haciendo uso de un instrumento y
software, como también brindar sugerencias de mejora en la entidad para gestionar

adecuadamente al talento Humano desde el analisis critico.
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion
v" Justificacion Tedrica

Con la investigacion aspird contribuir al desarrollo de la ciencia de la
administracion en una especialidad en pleno desarrollo conceptual, cuya
complejidad deja espacio de contribucion tedrica para explicar los fenomenos

actuales en la gestion del talento humano y la cultura organizacional.
v" Justificacion Practica

Los resultados, conclusiones y recomendaciones fueron un
instrumento valioso para el Banco de la Nacion-Agencia 2 del distrito de Los
Olivos, para el planteamiento y aplicacion de los procesos de mejora de la
gestion del talento humano y para formular estrategias de formacién y
refuerzo de su cultura organizacional que permitan el logro de las metas

institucionales y de la agencia.
v Justificacion Metodologica

La investigacion propuso dos cuestionarios de recoleccion de datos,
elaborados especificamente para el estudio, debidamente validados y
confiables, los que podran ser utilizados por otros investigadores,
especialmente nacionales, porque estaran contextualizados con nuestra

realidad social.
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1.3. Viabilidad de la investigacién

La investigacion fue viable porque se dispuso de los recursos
suficientes para desarrollarla; asi, se contd con el conocimiento suficiente
para disefiar y preparar todos los topicos de la tesis; ademas, en calidad de
trabajadora del Banco la investigadora, tuvo acceso a la informacién
necesaria para cubrir tales necesidades de la investigacion; ademas, el tema se
ubicd dentro de las metas institucionales; y, se conté con los recursos
econdmicos necesarios para cubrir, tanto los costos académicos como los

logisticos.
1.4. Formulacién del problema
1.4.1 Problema general

PG: ¢De qué manera la gestion del talento humano incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en
el 20217

1.4.2 Problemas especificos

PE1: ¢De qué manera el liderazgo incide en la cultura organizacional del

Banco de la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en el 20217

PE2: ¢De qué manera el desarrollo de las personas incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en
el 2021?

PEs: ¢De qué manera las relaciones con el entorno incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en
el 20217

PE4: ¢(De qué manera las compensaciones inciden en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en
el 20217
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¢De qué manera la comunicacion integral incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en
el 2021?

1.5. Formulacion de objetivos

1.5.1 Objetivo General

OG:

Determinar como la gestion del talento humano incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

1.5.2 Objetivos especificos

OEu:

OE::

OEs:

OEu::

OEs:

Determinar como el liderazgo incide en la cultura organizacional

del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

Determinar como el desarrollo de las personas incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

Determinar como las relaciones con el entorno incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

Determinar como las compensaciones incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

Determinar cémo la comunicacion integral incide en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion
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2.1.1 Antecedentes internacionales

a) Chango (2021) desarrolld la investigacion titulada “La cultura
organizacional y el modelamiento de sus practicas Caso microempresa
lelectric, de la ciudad de Quito”, siendo su objetivo general “determinar la
cultura actual y la cultura requerida de la microempresa lelectric y disefiar el
plan de accién para el modelamiento de la cultura organizacional” (p. 13).
El estudio siguio la metodologia cuali-cuantitativa, habiendo recogido la
informacion de fuentes primarias y secundarias, siendo analizadas por
analisis de contenido. El enfoque fue cuantitativo, en una investigacion de
nivel descriptivo, con utilizacion de cuestionarios y entrevistas; en el
enfoque cualitativo se examinaron los hechos utilizandose entrevista
flexible y abierta para dos variables, en una poblacion de 10 empleados de
lelectric. Las principales conclusiones a las que se llegé fueron referidas a la
percepcion interna y externa de una cultura positiva en la empresa,
humanista, ética, impecable, responsable y competitiva enfocada en el
servicio; ademas, se identificaron dos antivalores: la falta de eficiencia de
los procesos y una inapropiada gestion del tiempo, siendo que la subcultura
responsable predomina en el area técnica y la subcultura humanista
predomina en el &rea administrativa. Lo mas rescatable es que la gestion se
enfoca en su personal, al cual valora como una palanca para el logro de
metas organizacionales.

b) La tesis de Pomavilla y Villa (2021) llamada “La Cultura Organizacional y
su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa
Comercial JYN de la ciudad de Cuenca, periodo 2019, fijé como objetivo:
“Determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Comercial JYN
durante el periodo 2019 — 2020” (p. 18). La metodologia desplegada
involucré un enfoque cuantitativo y nivel relacional, para cuyo estudio se
prepararon dos cuestionarios: el primero, sobre identificacion de la cultura
actual y caracteristicas culturales; y, la segunda pretendié detectar el

desempefio laboral segun puesto de trabajo. Se aplico evaluacion de 180
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grados involucrando a jefes, pares y clientes, y una autoevaluacion de
desempefio laboral. La investigacion concluyé en que los trabajadores
declaran algunas insatisfacciones referidas a la gestion del talento humano
gue no se animan a declarar en las reuniones con directivos, a los cuales
califican de ejercer liderazgo dentro de una cultura jerarquica distante del
trabajador, prefiriendo una cultura familiar armonica y cooperativa; ademas,
los empleados valoran su trabajo individual, pero no lo califican como de
equipo pues encuentran desintegracion y egoismo; asimismo, el rendimiento
encontrado es aceptable, con evidencia de ética y puntualidad, con debilidad
en la iniciativa, la socializacion y la comunicacion. El estudio no encontro
relacion entre las variables, ambas son independientes, destacAndose que la
cultura organizacional es incipiente y no afecta el desempefio individual de
los trabajadores, pero si estaba afectando a los resultados generales de la
empresa por lo cual se requiere reforzar el trabajo en equipo para hacer
productiva a la empresa.

c) La tesis de Cavelier (2020) titulada “La relacion entre la cultura
organizacional y la productividad laboral de empresas en Colombia”,
persiguio el objetivo de “entender como la cultura organizacional de algunas
empresas en Colombia se relaciona con la productividad de los trabajadores
y, por consiguiente, de la misma organizacion” (p. 9). La investigacién
desarroll6 una metodologia con dos enfoques: Primero fue el cualitativo por
medio de una entrevista estructurada a lideres de empresas de Colombia; la
parte cuantitativa, implico la revision de literatura para medir la cultura
organizacional y productividad laboral. El autor llegé a concluir que, si se
mejora la cultura organizacional ésta puede mejorar la productividad de sus
trabajadores, lograr formar una ventaja competitiva mas en el mercado y
reducir costos; asi, los directivos argumentan a favor de la cultura de la
empresa como originada en un valor destacable de la gestion de personas
como el respeto que hace posible satisfaccidn en el centro laboral; ademas
se encontro otros factores de gestion del talento humano como la claridad y
consistencia en la comunicacién bajo canones de respeto y honestidad;

ahora, desde el punto de vista cuantitativo, la empresa mejord su
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productividad laboral lo que se reflej6 numéricamente en sus estados
financieros.

d) Carrillo (2019) escribi6 la tesis titulada “Cultura organizacional y
desempefio financiero en las cooperativas de ahorro y crédito
ecuatorianas”’, con el objetivo de “Identificar la relacion entre el tipo de
cultura organizacional y sus dimensiones, con los resultados financieros de
un grupo de cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas” (p. 3). La tesis
aplico la metodologia de Felcman y Gongora para caracterizar la cultura
organizacional y correlacionarla con el desempefio financiero de corto
plazo; ademas, se considerd estudiar el clima organizacional; ademas, se
utilizd la entrevista como instrumento de recoleccion de datos
complementaria a la encuesta. En el estudio estadistico, tanto descriptivo
como inferencial se utilizaron bases de datos en SPSS 23 y SPAD 5.6; asi,
los resultados provinieron de analisis critico y comparativo en una muestra
de 1004 personas encuestadas que trabajaban en cinco cooperativas, con la
intencion de identificar y caracterizar el tipo de cultura subyacente, el indice
de frustracion, la jerarquia de valores centrales y las correspondientes
correlaciones entre variables. El autor llegdé a concluir, a partir del estudio
de las cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas grandes con mas de 30
afios de operar en el mercado, que en su ambito de estudio se identificaron
cinco tipos de cultura organizacional: Paternalista, apatica, anomica,
exigente e integrativa y, diez dimensiones representadas en Direccion,
cambio, planeacion, remuneracién, informacién, control, horizonte
temporal, contenido de la tarea, posibilidades de éxito y criterios de éxito,
relacionadas a la gestion del talento humano en el campo financiero, siendo
apropiado el instrumento de Felcman y Géngora en la medicion de la
cultura organizacional en relacion con variables financieras; asimismo, se
detectd la preferencia de los trabajadores por las culturas exigente e
integrativa; también se encontré que las organizaciones financieras pueden
lograr sus metas con solvencia si se basan en el desempefio financiero y la
gestion de personal, habiéndose detectado que algunas cooperativas

gestionan su talento humano en funcién al modelo por competencias,
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aplicando estandares exigentes en los procesos de seleccion de personal,
planeacion, reclutamiento, capacitacion, desarrollo, plan de carrera,
remuneracion, seguridad y salud ocupacional e, informacion, siendo posible
llegar a fijar las conductas aceptadas por el personal y que integran la
cultura organizacional deseada con un plan de mediano plazo.

e) Sanchez (2017) en su tesis “Estudio de la gestion de la cultura
organizacional, en la matriz Quito del Banco Central del Ecuador, a partir
de la creacion del departamento de comunicacion interna 2014-2016”
menciona como objetivo el “determinar la gestion de la cultura
organizacional, en la matriz Quito del Banco Central del Ecuador, a partir
de la creacion del departamento de comunicacion interna” (p. 9). El autor
fija la metodologia de su investigacion a partir de un nivel exploratorio para
identificar las caracteristicas generales del tema, hasta llegar a un nivel
correlacional; fue de tipo documental pues recopilo y analizé6 documentos
sobre la cultura institucional del Banco; es de enfoque cuantitativo porque
recolectd datos y tras procesarlos prob6 hipétesis. La muestra fue
probabilistica, habiéndose trabajado con 10% de margen de error, nivel de
confianza del 90%, tamafio de poblacidn de 898 personas, siendo la muestra
de 63, las que se seleccionaron aleatoriamente; también desarrolla un
enfoque cualitativo, con la entrevista como su instrumento de recoleccion de
datos; se complementd la metodologia con un estudio etnografico. La
investigacion concluyo en que se considera haber perdido autonomia entre
los colaboradores, lo que ha suscitado faltas de credibilidad sobre los
resultados econdmicos del Banco y cuestionamiento a los valores
institucionales; sin embargo, se rescata la presencia de los valores como
practica de los trabajadores de la institucion; también, consideran negativa
la eliminacion de algunas costumbres y ceremonias por considerarlo
privilegio por la opinidn puablica, y deberia restituirse porque motivaban la
unién y el compromiso institucional; ademas se advirtié que, a partir de la
persistente rotacion de jefes, la comunicacion pierde efectividad que afecta
la gestion del talento humano; también se ha debilitado la herencia cultural,

perdiéndose el orgullo de pertenecer al Banco Central y se impone sobre él
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la necesidad de trabajar; los directivos desconocen que existe una cultura
organizacional de mucha data y no la potencian; de otro lado, la
comunicacion es deficitaria y no promueve una buena gestion de personal;

y, sorpresivamente, no se programan procesos de induccion del personal.
2.1.2 Antecedentes nacionales

a) La tesis de posgrado de Macazana (2021) titulada “Cultura organizacional y
gestién del talento humano en la Facultad de educacién de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos -2016 " buscé el objetivo de “Determinar de
qué manera se relaciona la cultura organizacional con la gestion del talento
humano en la Facultad de educacion de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos -2016” (p. 3). La metodologia determinada por el autor incluye
un enfoque de investigacion cuantitativo, perteneciendo al tipo de
investigacion bésica, sustantiva y descriptiva, de disefio correlacional; la
poblacion la formaron todos los estudiantes y docentes de la facultad de
educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, de la cual se
extrajo una muestra de 219 individuos; asi, el investigador utilizar las
técnicas de encuesta, fichas de registro y de investigacion, estadistica y, los
instrumentos como el cuestionario para medir la variable Cultura
organizacional, y otro para medir la gestion del talento humano; finalmente,
se aplico la estadistica descriptiva como distribucion de frecuencias, tablas,
gréficos, y la estadistica inferencial para contrastar hipétesis y con sus
resultados generalizar, para lo que se aplico la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov y después la R de Pearson. Al final del estudio, el
autor concluy6 que existe relacion directa y significativa entre la Cultura
organizacional y la gestion del talento humano en la Facultad de educacién
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos; ademas encontrd otras
relaciones como: entre la Cultura organizacional con el liderazgo
organizacional, entre la Cultura organizacional y la evaluacion del
desempefio, entre la Cultura organizacional y el contexto cognitivo; entre la

Cultura organizacional y la dinamica organizacional.
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b) Blas, K. (2020) desarroll6 su tesis “Gestion del talento humano y cultura

organizacional en la municipalidad provincial de Oyon, 2020 buscando el
objetivo de “Establecer de qué manera la gestion del talento humano influye
en la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2020”
(p- 4). La metodologia que considerd el autor se basa en pertenecer a un
bésico, de nivel correlacional, el disefio no experimental, en un enfoque
cuantitativo, siendo la poblacién de estudio de 78 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Oydn, de la cual se calculé una muestra de 65
trabajadores; como técnicas de recoleccion de datos se eligié la encuesta,
con un cuestionario Util para medir el comportamiento de la variable gestion
del talento humano y de la variable cultura organizacional; ademéas, como
técnicas dentro del procesamiento de la informacion se aplicé la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov y para probar las hipotesis el Rho de
Spearman. Se concluye en el estudio que la integracion de personas
determina las caracteristicas de la cultura organizacional, siendo que segun
se realice un correcto proceso de reclutamiento de personal, los resultados
mejoraran la cultura de la institucion, y lo mismo ocurre con una buena
organizacion de personas; se concluye también que la evaluacion del
desempefio de los trabajadores ayudara a construir mejoras en el ambiente
de trabajo; de otro lado, la retencion del personal ayuda al desarrollo de la
cultura organizacional, a lo que colabora una buena politica salarial y la
preocupacion por la profesionalizacion de su personal.

Hurtado (2019) escribié la tesis “Cultura organizacional y desempefio
laboral del personal del Banco de Crédito del Peru, agencias Andahuaylas
- Abancay, Apurimac 2018”, donde determind como objetivo “Determinar
el nivel de relacidn existente entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal en el Banco de Crédito del Per(, agencias Andahuaylas
- Abancay, Apurimac 2018” (p. 36). El autor plantea su metodologia
basdndose en una investigacion con enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional-descriptivo, cuyo disefio de investigacion no experimental-
transversal, recolectdndose la informacion en un solo momento y en un

tiempo unico del afio 2018. Se demostrd la existencia de una correlacion
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positiva muy fuerte entre la Cultura organizacional y el desempefio laboral
del personal del Banco de Crédito del Perd, agencias Andahuaylas -
Abancay, Apurimac; ademas, se establece correlacion positiva muy fuerte
entre la dimension implicacion y el desempefio laboral de la institucion;
también se aprecia una correlacion positiva considerable entre la dimension
consistencia y el desempefio laboral del personal; también existe una
correlacion positiva muy fuerte entre la dimension adaptabilidad y el
desempefio laboral; finalmente, existe una correlacion positiva muy fuerte
entre la dimensidn mision y el desempefio laboral del personal del Banco.

d) En la tesis de Blas, M. (2019) llamada “Cultura organizacional y equipos de
alto desempefio en ventas en compafias de seguros y bancos. Trujillo.
20197, se busco el objetivo de “Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de
seguros y bancos, Trujillo, 2019” (p. 40). Se desarrolld6 una metodologia
sustentada en un disefio no experimental, de tipo transeccional, de nivel
descriptivo-correlacional; la poblacidn, esta integrada por lideres de ventas
de compariias de seguros con un total de 31 colaboradores; de ellos, se
determind que la muestra fuera la misma poblacion: 31 lideres de ventas.
Como instrumentos de recoleccion de datos se emplearon dos cuestionarios
validados y confiables, tipo Likert: uno para lograr informacion acerca de la
variable la cultura organizacional de 20 items, y otro para los trabajadores
de alto desempefio que abarca 27 items; el analisis de datos implico
procesamiento de la data en el programa IBM SPSS version 21; también, se
realizaron dos analisis, un descriptivo y uno inferencial. Se tabularon y
organizaron los datos en una base, y los resultados se organizaron en tablas
y figuras; en seguida, la data se sometio al software estadistico para
contrastar las hipdtesis, utilizando el estadistico no paramétrico Rho de
Spearman. La investigacion presentd las siguientes conclusiones: Existe una
alta relacion positiva entre las variables cultura organizacional y los equipos
de alto desempefio en ventas; es adecuado el nivel de la cultura
organizacional en compariias de seguros y bancos de la ciudad de Trujillo lo

que ocasiona satisfaccion y compromiso en los colaboradores, mejorando la
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gestion comercial obteniendo mayor rendimiento y desempefio laboral para
bien de los trabajadores y empleadores; también se encuentra una alta
relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la dimension
identidad de los equipos de alto desempefio en ventas; se encontrd una
moderada relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la
dimension comunicacion de los equipos de alto desempefio en ventas; se
hall6 una moderada relacion positiva entre la variable cultura organizacional
y la dimensidn ejecucion de los equipos de alto desempefio en ventas; vy, se
encontrd una moderada relacion positiva entre la variable cultura
organizacional y la dimensién regulacion de los equipos de alto desempefio
en ventas.

e) La tesis de Ureta (2018) llamada “Cultura Organizacional y su impacto en
el Desempefio Laboral de los colaboradores del area de créditos
hipotecarios del Banco de Crédito del Peru en el aiio 2018”, tiene por
objetivo “Determinar si la cultura organizacional tiene impacto en el
desempefio laboral de los colaboradores del area de Créditos Hipotecarios
del BCP en el afio 2018” (p. 65). La metodologia utilizada involucra un tipo
de investigacion exploratoria y ademas explicativo ya que se busca entender
el problema formulado, siendo su enfoque correspondiente a investigacion
mixta (cualitativa y cuantitativa): cuantitativa porque los datos se analizaran
con estadisticos, y es cualitativo porque para recatar la data se efectuara una
entrevista a profundidad. EI método de recoleccion de datos es la encuesta,
y el instrumento el cuestionario; la investigacion trabajé con 44
colaboradores del area de Créditos Hipotecarios del Banco de Crédito del
Per( que laboraban en el periodo de ejecucién del estudio; y, se tomaron
comentarios y experiencias de dos expertos del rubro del talento humano.
Las conclusiones a las que arribé la investigacion se resumen enseguida: Se
determiné que la Cultura Organizacional se relaciond directamente con el
Desempefio Laboral; ademas, la dimension artefactos de la cultura
organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
colaboradores estudiados; las dimensiones valores y creencias no mostraron

correlacion entre ellos; por ello, si se efectuara cambios en la Cultura
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Organizacional ello no se reflejaria en el desempefio laboral de los
colaboradores; sin embargo, si se presentan cambios positivos en las
dimensiones de la cultura organizacional, éstos afectaran positivamente el

desempefio laboral de los colaboradores.
2.2 Bases tedricas
2.2.1 Gestion del talento humano

Es muy dificil conducir grupos humanos, implica una serie de
competencias y habilidades que no todos sueles desarrollar; pero, también es
muy dificil conceptuar esta actividad; por ello, cuando se tiene este tipo de
dificultad, muchos administradores acuden a la sabiduria de Chiavenato
(2006), “la gestion del talento humano es un conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, capacitacion, recompensas y
evaluacion del desempeno” (Citado en Bendezu, 2020, p. 23).

Es asi, que la tarea de construir la plataforma tedrica de la gestion del
talento humano cada vez se hace mas complicada y efimera, porque el mundo
cambia con una dinamica constante y acelerada y que obliga a su ritmo a las
organizaciones, de tal forma que la administracion cada vez requiere mas del
auxilio de otras ciencias y disciplinas para poder explicar nuevos fenémenos en
esta tarea de gestionar personas en el centro de trabajo, generandose nuevos
paradigmas, que giran alrededor de la premisa que “Las personas dejaron de
ser vistas como maquinas o recursos, hoy en dia son consideradas elementos
claves y estratégicos para las organizaciones, por ello resulta fundamental
entender los factores que contribuyeron a este cambio de paradigmas” (Armas,
Llanos y Traverso, 2017, p. 5).

En tal contexto, el estudio de la gestion del talento humano debemos
incrustarlo en un marco de analisis que asume como premisa que la persona
humana es el activo més importante de una organizacion social, postura
coincidente con lo afirmado por Abril (2018) quien propone que “La relacion

que se puede establecer entre la gestién de la cultura organizacional y la



38

Gestion del Talento Humano es vital para poder proyectar las lineas generales
de un modelo de gestion del factor humano en la organizacion” (p. 12).

Pero, esta funcion de direccién involucra un conjunto de tareas
particulares y diferenciales de cada empresa, en un simil del ser humano, que
somos iguales como parte de una misma especie, pero a la vez somos
diferentes a causa de nuestras personalidades; asi, Zayas (2020) asume que “Es
importante agregar que la gestion del talento humano es definida por
particularidades propias de la empresa como su cultura organizacional, sus
valores, creencias y necesidades de personal, asi como de sus procesos internos
y la manera en que se encuentra jerarquizada” (p. 4).

Ante tanta variedad, el talento humano debe estudiarse y gestionarse
considerando un grupo de principales aspectos, como: “Tener una alta
sensibilidad para trabajar con las personas ... Define el desarrollo de las
personas ... Genera la imagen de la empresa ... Mantiene la equidad interna de
las compensaciones ... Procesos de comunicacion interna y externa de acuerdo
a politica” (Naumov, 2018, pp. 11-35).

a) Liderazgo

El liderazgo no solamente consiste en orientar y dominar sobre las
decisiones de los subordinados hacia el logro de las metas organizacionales,
sino influencias de manera pragmatica sobre sus decisiones; pero, esta
influencia es transaccional, porque los lideres sostendran tal dependencia
siempre y cuando entreguen algo a cambio, y en muchos casos de manera
perentoria, lo que “Desafortunadamente, muy poca importancia se le ha dado a
ello ya que los altos mandos han descuidado las maneras, estimulos a
emplearse a fin de mantener un nivel elevado de satisfaccion interna” (Abril,
2018, p. 28).

b) Desarrollo de las personas

Los trabajadores tienen aspiraciones personales y laborales, una
depende de la otra y se priorizan segun la edad; sin embargo, se debe tomar en

cuenta circunstancias contempordneas de mayor alcance, “(...) sobre todo hoy
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en dia en que las empresas no solo ofrecen a su personal sueldos y prestaciones
competitivas, buen ambiente de trabajo y una estabilidad laboral, sino ademas
el desarrollo profesional y por logica el personal” (Naumov, 2018, p. 43).

Uno de los avances mas importantes en la gestiébn de personas en
centros laborales, es recuperar para a la su condicion de ser humano y sus
naturales ambiciones de mejorar, alejandose de la tradicion inclusion como un
recurso mas de la produccién; ello, queda resaltado en la afirmacién siguiente
que modifica tales criterios: “concebir lo que ahora se denomina ‘talento
humano’ y sus productos (informacion, creatividad, inteligencia, etc.), desde
una perspectiva sistémica. En este sentido, las personas y sus capacidades
comienzan a ser consideradas como el objetivo del desarrollo y como factor
central” (Bendez, 2020, p. 23).

Pero el interés no es solo de la empresa por expresar sensibilidad social,
sino que han entendido que al enfocarse en el trabajador, ser humano, logran
mayor ventaja de su aporte talentoso y el esperado compromiso al éste valorar
gue puede alcanzar mejores posiciones, lo que es corroborado en lo escrito por
Abril (2018) quien afirma que en las organizaciones se encuentran talentos
“que requieren ser activados en funcion no solo de optimizar resultados que
favorezcan a dicha organizacion, sino también al crecimiento de cada persona,
dandole la oportunidad de usar adecuadamente el talento que tiene” (p. 28).

Adicionalmente, el tema del desarrollo de las personas es de
expectativas, ilusiones y bienestar futuro, aspiraciones que deben armonizar
con las de los empresarios para encontrar el tan dificil equilibrio
organizacional, nunca logrado pero el mayor buscado. Por ello es pertinente la
afirmacion siguiente:

Las organizaciones persiguen objetivos como  crecimiento,
competitividad, productividad entre otros, mientras que las personas también
tienen objetivos individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.;
por ello es importante que las empresas seleccionen a las personas que cumplan
los requisitos que las organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo
satisfacer las expectativas que las personas desean al ingresar a las

organizaciones (Vallejo, 2016, p. 17).
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En la actualidad, bajo la anterior condicion, no compulsiva por parte de
las leyes, se establecen canales fluidos de intercambio de requerimientos entre
el trabajador y los duefios del capital, generandose multiples negociaciones, de
manera continua y muchas veces sin mediacion (por ejemplo, de un sindicato,
que en el Perd no es la generalidad), lo que grafica Vallejo (2016) cuando
afirma que la empresa se involucra “con las necesidades y deseos de sus
trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo
personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacién de cada trabajador
que se constituye en el capital mas importante de la empresa, su gente” (p. 16).

c) Relaciones con el entorno

El trabajador estd rodeado de una serie de elementos y factores
propios del trabajo que desempefia, pero ademas de las fuerzas del entorno que
lo pueden llegar a afectar fisica 0 emocionalmente, y en diverso grado o
intensidad; de esta manera, la gestion del talento humano debe también tener
un enfoque en esta particularidad denominada higiene laboral, la cual es: “el
diagnostico, la prevision de enfermedades ocupacionales basada en el estudio y
el control de dos variables: el hombre y el entorno laboral. Son las condiciones
ambientales de trabajo que garantizan la salud fisica, mental, las condiciones
de salud y bienestar” (Vallejo, 2016, p. 110).

d) Compensaciones

Las compensaciones son los resultados de procesos transaccionales de
indole laboral que se dan en las organizaciones, representadas principalmente
por un sueldo o salario, pero también un conjunto de prestaciones sociales y
premios, logrados en el tiempo por los trabajadores. Por ello, Armas, et al.
(2017) afirman lo siguiente:

Las remuneraciones deben estar ligadas estrechamente al personal y su
rendimiento, para fijar remuneraciones se debe tener en cuenta aspectos como:
caracteristicas y exigencias del puesto de trabajo; rendimiento del colaborador
ante las exigencias del perfil; niveles salariales del mercado; el contexto, etc.

Sin embargo, cuando se consideran los sistemas de compensaciones en la
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empresa, se plantea un analisis costo/beneficio sobre la remuneracion y la

actividad, en espera de resultados favorables a su inversion. (p. 114)

Al respecto, existen muchas acepciones al vocablo remuneracion, al
que se denomina salario o sueldo; asi, Vallejo (2016) estipula que salario es “la
contraprestacion por el trabajo que una persona desempefia en una
organizacion a cambio de dinero, elemento simbdlico e intercambiable. Las
personas se comprometen en esfuerzo, conocimientos, parte de su vida a
realizar las actividades diarias y cumplir una norma de desempefio” (p. 84).
Adicionalmente, el autor presenta la siguiente informacion:

Tipos de salarios

Salario por unidad de

tiempo

Salario por resultados

Salario por tarea

Es el pago por una
cantidad de tiempo que la
persona esta en
disposicion de la empresa.
Puede

semana, quincena, mes. Se

ser por hora,

paga por hora

Es la cantidad o el nimero de

platos, piezas, obras que
produce la persona. Es un
sistema de incentivos como:
comisiones 'y porcentajes,
premios de  produccion,

gratificaciones de

Es la fusion de los dos tipos

anteriores. Las  personas
estdn sujetas a una jornada
de trabajo y al mismo tiempo
a una cantidad de piezas que

producen.

0 mes. Productividad alcanzada en

los negocios realizados.

Nota: Vallejo (2016, p. 84)
e) Comunicacion integral

Todos los animales tienen una forma de intercambiar intereses con los
de su especie y en muchas ocasiones con otras especies a partir de sonidos,
gestos y actitudes; pero, el ser humano es el animal que mas ha desarrollado

(aparentemente, porque se dice que otras especies como el delfin, son méas
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eficientes). Asi, en el mundo del trabajo, esta cualidad es puesta en evidencia
cuando interactdan, tanto los trabajadores como los responsables de las
organizaciones, de tal forma que “debe haber comunicacion de doble via,
explicarse la filosofia de la empresa a los trabajadores, solicitarles sugerencias

y opiniones sobre cuestiones de trabajo” (Vallejo, 2016, p. 62).

2.2.2 Cultura organizacional

Algunos autores vinculan al factor humano con la cultura de la
organizacion y le asignan a la primera una categoria de estratégica y la coloca
dependiente de la existencia de las personas, de tal forma que “la Gestion del
Talento Humano debe ser conceptualizada como una herramienta que permita
relacionar a un colectivo de personas con un campo culturalmente de valores y
tareas” (abril, 2018, p. 13).

Ademas, la cultura organizacional es el reflejo del comportamiento de
cada uno de sus integrantes, amalgamados en un producto que contiene
transversalidades conductuales cuyo origen es diverso, pero que en conjunto
han estructurado una personalidad Unica que representa a la organizacion y le
da categoria de unica. En este contexto, se afirma que:

La cultura organizacional influye en la puntualidad, productividad,
calidad y atencidon al cliente, representa la identidad de la organizacién. La
cultura representa la forma de comunicacién informal no escrita que orienta el
comportamiento de los miembros de la organizacién para alcanzar sus
objetivos. La cultura es como un iceberg, porque solo se ve una fraccion
pequefa sobre el agua; la parte méas grande estéa oculta. (Vallejo, 2016, p. 62)

A pesar de lo afirmado, existe una corriente de opinidn que sostiene que
la cultura organizacional no se elige ni se construye ex profesamente, sino que
el ser humano solamente se adhiere a una de ellas, muchas veces sin ser
consciente de estar inmersa en una, y es posible que pueda mejorarla cuando la
identifica, analiza y contextualiza; y, los autores, a lo largo del tiempo, han

propuesto una serie de tipologias que intentan agrupar ciertas caracteristicas
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que tienen las culturas que con mayor frecuencia se han formado en las
organizaciones. Un modelo de tal clasificacion, que dentro de la literatura

consultada se considera es el mas completo, es el propuesto por Vivanco

(2012), (Citado en Bernal y Vargas, 2017, p. 117).

Caracteristicas de los tipos de cultura

CLAN

ADHOCRACIA

= Son organizaciones con estructuras tipo
familiar.

= Comparten valores como la lealtad,
compromiso y confianza mutua.

= Promueve el trabajo en equipo.

= Se concibe al director o gerente como
el padre de la familia.

= Se identifican por compartir mucho

entre ellos mismaos.

Unidades dinamicas y emprendedoras.
Los integrantes exponen ideas Yy
asumen riesgos.

Comparten valores como lo son el
compromiso con la innovacion y el
cambio continuo.

Se concibe al director o gerente como
promotor individual década uno de los

integrantes.

JERARQUIA

MERCADO

= Organizaciones que llevan una
estructura jerarquica muy formal.

»Se apegan totalmente a los
procedimientos y a las normas.

= Comparten valores como el respeto a
las normas y politicas de la
organizacion y el cumplimiento de la
jerarquia.

= Director o0 gerente basado en la

eficiencia.

Organizaciones orientadas siempre a
los resultados.
Comparten valores  como la
agresividad, el espiritu ganador y la
obtencion de objetivos.

Director o gerente basado en el
liderazgo en coordinacion,

organizacion y eficiencia.
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Nota: Vivanco (2012), (Citado en Bernal y Vargas, 2017, p. 117).

No existiendo una mejor o peor cultura organizacional, sino la
existente, importa la fortaleza de la cultura organizacional para inferir que
cuando la cultura es fuerte y por consiguiente instalada y duradera, ésta se
relaciona positivamente con las practicas de la gestion del talento humano; sin
embargo, investigadores encuentran que “Se resalta como conclusion del
estudio empirico la asociacion encontrada entre recursos humanos y cultura
organizacional: todas las practicas varian entre las culturas jerarquicas y las
culturas fuertes, pero no hay diferencias entre las jerarquicas y las débiles”
(Serna y Calderoén, 2011, p. 110).

De esta manera, el estudio de la cultura organizacional, puede
abordarse a partir de los siguientes tdpicos: “Compromiso en base a los
resultados (...) Sentimiento de contribucion y utilidad hacia la compaiia (...)
Cada empleado se siente su propio jefe (...) Maneja la transparencia (...)
Interaccion diaria” (Bayon, 2019, p. 31).

a) Compromiso con los resultados

La cultura de una organizacion se forma con la reunién de actitudes de
los seres humanos que la conforman, especificamente “un conjunto de valores,
costumbres, actitudes y habitos de una organizaciéon, dirigidos a la
concretizacion de los objetivos organizacionales, 1o que implica un mayor
desarrollo asumido en la conviccion y sentido de propésito y compromiso de
los recursos humanos en la institucion” (Medina, 2018, p. 24).

Lo antes citado se refuerza con la afirmacion que “Una cultura fuerte
impacta positivamente en la eficacia organizativa (resultados), especialmente si
aquella se adapta al entorno e incluso es proactiva respecto del mismo
(Garmendia, 2004)” (Citado en Garcia y Flores, 2017, pag. 138).

La permanencia de los trabajadores en el puesto de trabajo es muy
importante en el génesis de una cultura organizacional, porque la continuidad
la ayuda a formarse y consolidarse, por lo cual “la falta de compromiso puede
reducir la eficacia en la organizacion y los trabajadores comprometidos tienen

menos probabilidades de renunciar a sus trabajos y aceptar otros empleos, por
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lo que la organizacion no incurre en costos provenientes de la rotacion del
personal” (Tejero, 2008, p. 104).

Ademas, las culturas cuando son innovadoras son aventureras (en el
buen sentido empresarial), enfocadas en sus resultados, creativas y arriesgadas
en la toma de decisiones, de tal forma que “las organizaciones con este tipo de
cultura son retadoras y ejercen mucha presion sobre los trabajadores. Las
culturas de soporte son armonicas y en ellas se fomenta la confianza, la
colaboracion y la libertad del personal” (Fuchs y Torres, 2012, pp. 50-51).

Se debe tomar en cuenta que cuando se trata de destacar uno de los
aspectos mas importantes que construyen la cultura organizacional concurren
dos perspectivas, la de la orientacion hacia los resultados y el compromiso con
ellos, de tal forma que “al dirigir una organizacion, cuando prevalecen los
resultados, no deben perderse de vista los aspectos que permitan mitigar los
efectos nocivos de una estrategia concentrada en la consecucion de metas y
fines” (Brito, 2018, parr. 11).

b) Responsabilidad hacia la empresa

Es la responsabilidad en el trabajo, que incrementa la calidad de la
cultura organizacional, cuyo desempefio estd a cargo de una persona contratada
para realizarlo, quien debe demostrar una serie de habitos como los siguientes:

la mejora continua, la atencion y responsabilidad en el trabajo, la
prevencion de errores, hacer bien las cosas desde la primera vez, planeacion de
sus actividades en el corto y largo plazo, la evaluacion constante del
desempefio, la disciplina y constancia en el cumplimiento de los compromisos.
(Gonzélez y Michelena, 2000, p. 110)

Los trabajadores responsables en el trabajo, de manera continua
demuestran “mayor compromiso, mayor iniciativa, tienen un mayor sentido de
responsabilidad en su trabajo y por consiguiente son capaces de expandir y
poner en practica sus habilidades para obtener los resultados tanto laborales
como personales” (Mondragon, 2016, p. 37).

Cuando en la empresa ocurre alguna situacion critica, emergen actitudes
que en momentos calmos dificilmente ocurririan, aparecen diversos valores

como la “solidaridad y responsabilidad se vincula con el momento de crisis y la
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posterior recuperacién como una accion emprendida por los trabajadores. Este
suceso es trascendental en el imaginario de la empresa, se convierte en una
narracion que exalta la actitud y los valores de los trabajadores” (Alvarado y
Monroy, 2013, p. 268).

La responsabilidad hacia la empresa, por parte de los trabajadores,
cuando se da en una organizacién participativa que “tiene una estructura
horizontal en donde se adjudica cierto nivel de responsabilidad a las personas y
se estimula un liderazgo participativo, la cultura resultante serd de
informalidad, pero con normas de alto rendimiento para individuos y equipos”
(Navarro, 2020, p. 26).

De otro lado, las personas en los centros de trabajo desempefian
determinados roles que implica el puesto de trabajo, ante los que responden
con determinadas conductas; por ello, se toman en cuenta “dos elementos
principales: la respuesta de lo sujeto y las demandas o los mensajes que envian
los componentes del rol. El sujeto asuma la responsabilidad del puesto siendo
serio y riguroso en el cumplimento de su trabajo, haciendo lo que tiene que
hacer y no desatendiendo sus obligaciones” (Tejero, 2008, p. 130).

C) Autonomia decisional

La toma de decisiones en el centro laboral, es en ocasiones un gran
desafio para el trabajador, porque emerge en él la incertidumbre y la sombra
del fracaso, razon por la cual éste debe ser motivado de manera sostenida, de
tal forma que:

Alentar a los colaboradores para que puedan elegir los métodos de
trabajo que mejor se adapten a sus necesidades, incentivar la creatividad y
permitirles participar en la empresa, son lineamientos claves de una cultura
organizacional que direcciona sus objetivos estratégicos al uso adecuado de las
competencias y habilidades de los trabajadores, al tiempo que fortalecen el
circulo de confianza y el sentido de pertenencia con la organizacion. (Simeon,
2020, parr. 1).

El liderazgo, cuando muestra efectividad, crea las condiciones laborales
que propician el mayor nivel de libertad en los trabadores, que los motiva a

tomar decisiones auténomas, incluso con cierto nivel de riesgo, porque sienten
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que estan respaldados y ello les da seguridad; asi, conviene que la empresa
propicie un novedoso estilo de liderazgo “mas orientado a la obtencion de
resultados, con una comunicacion mas abierta, que otorga autonomia para la
toma de decisiones, genera confianza y credibilidad en los técnicos, y que
motiva y moviliza a todo el personal” (Naranjo y Calderon, 2015, p. 225).

Complementariamente, el talento humano encuentra un conjunto de
razones para identificarse con la organizacion, y tales razones forman parte de
su libre albedrio y suele expresarse mediante actitudes como:

La solidaridad, la preocupacion por los problemas de la empresa y la
preocupacion por su trayectoria. EI compromiso afectivo mejora o tiende a
aumentar en la medida que los empleados experimentan mayor autonomia,
responsabilidad e importancia del trabajo. Los empleados con alto compromiso
afectivo tienden a manifestar una buena disposicion al cambio implicandose en
él. (Tejero, 2008, p. 89)

Es asi que se avizora que la toma de decisiones desapegada de 6rdenes
puntuales, venidas desde la verticalidad jerarquica, en el proximo decenio lleno
de cambios dramaéticos de alcance mundial, debera dejar paso a la flexibilidad
y préctica permanente de autosuficiencia para tomar decisiones simples y
complejas en todos los campos de la gestion. Al respecto, la Oxford
Economices (2021) efectla la siguiente anotacion:

La capacidad de atraer y retener a los trabajadores de calidad sera un
reto, especialmente a medida que aumenta la competencia entre los nuevos
emprendimientos en los mercados de rapido crecimiento y las empresas
establecidas desde hace tiempo en el mundo industrializado. Para afrontar estos
retos, las empresas tendran que contar con ejecutivos de recursos humanos
expertos en trabajar en diversas culturas, gestionando la complejidad y el
cambio, aplicando las ultimas herramientas de analisis y pensando
creativamente sobre cémo llenar los futuros huecos de habilidades antes de que
surjan. (p. 19)

Por otra parte, existen aspectos fundamentales para implantar y darle
sostenibilidad a una adecuada cultura organizacional, tales como: “la

orientacion hacia la accion y hacia el cliente, autonomia y decision,
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productividad a través de la gente, compromiso con los valores, cercania al
negocio, organizacién simple con solo el personal necesario y flexibilidad”
(Garcia, 2016, p. 396).

d) Transparencia

La transparencia es una estrategia efectiva en las organizaciones
modernas, que propicia comunicacion efectiva, eficaz, oportuna y fidedigna, de
sus “planes de accion y al mismo tiempo nutrirse de los feedbacks que se
generen. Teniendo en cuenta esto y que la comunicacion es el medio por el
cual se expresa, lo ideal es que se potencie el sistema comunicativo de la
empresa’” (Barrera y Stolarz, 14 de mayo del 2019, parr. 3).

En este sentido de ideas, la transparencia “en las organizaciones es un
tema relevante, dado que la corrupcién es un elemento a considerar en la
competitividad de los paises y es un reflejo de la forma en que operan las
instituciones y empresas publicas y privadas” (Arredondo, et al., 2014, p. 409).

Asi, la transparencia que exhibe la empresa “se erige como el mejor
instrumento para que el publico en general pueda seguir las acciones de
aquellos que tienen en sus manos la toma de decisiones; para poder hacerlos
responsables de sus acciones; y finalmente, para que no abusen de su poder a
fin de obtener provecho propio” (Herrera y Mahecha, 2018. p. 42).

La transparencia, también es la practica de “informar sobre su
situacion actual. En este sentido, la transparencia organizacional se puede
considerar una condicion para la adecuada toma de decisiones de las
compafiias e inversionistas quienes requieren informacion completa para evitar
ineficiencias causadas por la asimetria de informacion” (Camelo, 2020, p. 261).

Entonces, en una organizacion que aspira construir una cultura
organizacional solida y durades, la transparencia debe constituirse en “una
compleja combinacién y equilibrio entre confianza y vigilancia, en tres
regulacion y auto cumplimiento, entre supervision y castigo y generacion de
capacidad organizacional para internalizar la transparencia como un valor
acordado en tres los actores” (Arellano, 2007, p. 38).

e) Clima laboral
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Desde hace mucho tiempo, en el mundo intelectual se ha construido una
controversia alrededor de los constructos clima organizacional y cultura
organizacional; por tal motivo, se considera oportuno deslindar tal imprecision,
a pesar de la existencia de una fuerte relacion entre ellos,

“clima” expresa percepciones comunes y compartidas de patrones de
interaccion social, y la “cultura” son los patrones o significados compartidos
por la interaccion social, que expresan esos patrones o significados en normas,
valores, ritos, ceremonias, etc.; pero estan relacionados en cuanto que parece
entenderse que el clima, en parte al menos, estd determinado por la cultura.
(Tejero, 2008, p. 38)

Se sabe que el clima organizacional es la expresién mas evidente de una
cultura organizacional, que se da a partir de la interaccion diaria entre
trabajadores, incidiendo directamente en sus expectativas individuales, por
medio de un denominado contrato psicolégico, el cual es “un convenio
implicito que determina las expectativas mutuas entre individuos y
organizacion. Suele renegociarse de manera periddica, y en su adelanto se
producen intercambios de valores que reflejan transformacion de la cultura
organizacional” (Navarro, 2020, p. 25).

A manera de reforzar la tarea de esclarecer la diferencia entre clima y
cultura organizacional, se afirma lo siguiente:

Todas las investigaciones sefialadas muestran que la cultura de una
organizacion tiene un efecto importante en el clima que se percibe en la misma
y en otras variables como la satisfaccién, la identificacion y el compromiso de
los empleados, en sus deseos de permanencia y de abandonarla, asi como en la
forma en la que trabajan, en los resultados que obtienen, y en la forma en que
se socializan y aprenden a desarrollar sus funciones. (Arias-Sanchez, 2019, p.
272)

Tan importante como la existencia de un clima laboral equilibrado, es
que sea de calidad, con la finalidad de lograr “la satisfaccion de los
trabajadores y por lo tanto en su productividad. Cuando los empleados se

encuentran satisfechos realizan su trabajo de manera eficiente, y, por lo tanto,
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la productividad de la empresa aumenta” (Campus Virtual Romero, 6 de junio
del 2019, parr. 3).

Desde la perspectiva sensorial del trabajador y del directivo, “el clima
laboral guarda relacion con las sensaciones generalmente compartidas por los
miembros de una comunidad laboral y que pueden conectarse con otros
términos como el ‘ambiente’, la ‘atmodsfera’ o el ‘aire’ que se respira en el seno

de una organizacion” (Olaz, 2013, p. 15).

También es importante destacar que el clima laboral se forma a partir de
la confluencia de un conjunto de elementos de la organizacién, como “la
percepcion que tengan los trabajadores del ambiente donde laboran,
indudablemente tendra relacién con la confianza, la estabilidad, el trabajo en
equipo y la sinergia total entre sus empleados, donde por su puesto, este

resultado positivo o negativo influird en la productividad” (p. 4)..
2.3. Bases Conceptuales

- Adhocracia
“Una organizacion cuya estructura es flexible y opera hacia afuera es una adhocracia.
Esta es la arquitectura organizativa m’s competitiva y viable para afrontar escenarios
de mercado determinados por procesos de cambio acelerado y disruptivo” (Bayon,
2019, p. 21)

- Compensaciones laborales
“Se denomina compensacion laboral a todos aquellos beneficios extras que reciben
los empleados de una empresa y que complementan su salario base”. (Gomez, 2020)

- Confianza hacia el lider
“La confianza se basa, en gran medida, en la capacidad de los lideres para generar
relaciones positivas con otras personas y grupos. Para crear confianza un lider debe:
Mantenerse en contacto con los problemas y preocupaciones de los demas. Equilibrar
los resultados con las preocupaciones de los demés”. (Prieto, 2019)

- Cultura de mercado
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“Mas extendida en bancos, su valor principal es la competitividad, internamente
busca cumplir con los objetivos y externamente vencer a los competidores” (Bayon,
2019, p. 25).
- Cultura organizacional de Disney.

“Es primordial la retroalimentacion entre empleados y responsables para crear un
buen ambiente laboral y sentido de pertenencia a la marca. Para ello, cada
responsable de equipo tiene la obligacion de invertir tiempo en reconocer el trabajo
bien hecho de cada uno de sus subordinados y mostrarle gratitud por ello” (Bayon,

2019, p. 11).

- Dato.
“Informacioén, resultado o producto sistematizado y objetivo de alguna clase de
hechos, acontecimientos, procesos, fendmenos, entidades, cosas fisicas o sistemas
concretos. Se refiere a toda informacion extraida de los fendmenos o hechos que es
fijada o codificada por el investigador” (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 43).

- Desarrollo de personas
“Un proceso de superaciéon y crecimiento que nos ayuda a identificar nuestros
verdaderos intereses y objetivos vitales para adquirir y potenciar los recursos
necesarios para alcanzarlos y asi dar sentido a nuestras vidas”. (Centro de Psicologia
de Madrid, 2019)

- Dimension.
“Componente significativo de una variable que posee relativa autonomia. En su
sentido més estricto, la dimensién de una investigacion es la designacion que se hace
de los diferentes planos o niveles por los cuales puede ser conducida la
investigacion” (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 50).

- Ecologia cultural
“Es el estudio de la relacion entre una cultura y su ambiente natural e historico. Para
la ecologia cultural, cada una de las culturas deben ser estudiadas como adaptaciones
a ecosistemas particulares y a condiciones histdricas concretas”. (Restrepo, 2016, p.
43)

- Gestion total del capital humano.
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“Proceso de administrar el capital mas valioso de la organizacion que es el personal
que labora en ella, a través de la gestion de cada uno de los elementos bésicos que
integran a este sistema, como son reclutamiento, seleccion, contratacién, induccion y
desarrollo” (Naumov, 2018, p. 6).
- Imagen institucional interna

“La imagen corporativaes el cumulo de creencias y actitudes que tienen los
consumidores y el publico en general sobre una marca o corporativo, es decir, la
percepcién gque se han formado a partir de los productos, servicios y comunicacion

externa de una empresa”. (Sordo, 2019).

- Lealtad del lider
Es lo que usualmente espera todo lider que se precie, conseguir que sus seguidores le
sean leales, y que en momentos de dificultad, cuando sea necesario hacer un esfuerzo
adicional se mantengan a su lado. (Lopez, 2019)

- Objeto de estudio.
“Cosa o fenomeno en que se enfoca el proceso de investigacion, respecto del cual se
formula la tesis y sobre el que se habran de demostrar y sostener los resultados”
(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 98).

- Pertinencia
“Demandas sociales en las cuales se incluyen las necesidades locales y se deja
relativamente abierta la definicion a las propias regiones” (Zion, 2015, p. 308).

- Relacién interpersonal
Bisquerra (2021), una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca entre dos o
mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran
reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

- Sensibilidad del lider
“El lider sensible es alguien que sintoniza con las realidades emocionales de su
organizacién y las encauza en una direccion emocionalmente positiva para obtener
beneficios comunes. Y no solo eso. Es un visionario con altas competencias creativas
e innovadoras. Sabe contagiar su pasion y resuena con su comportamiento”. (Sabater,

2021)
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- Sinergia.
Es trabajar todos para un mismo fin, un mismo objetivo, sean estos de la
organizacién o personales. Es decir, buscamos relaciones ganar-ganar; a esto se
conoce como cultura corporativa o estilo de administracion. (Vallejo, 2016, p. 20)

- SPSS.
“Statistical Package for the Social Sciences. Aunque también se ha referido como
‘Statistical Product and Service Solutions’. Paquete o programa estadistico

informatico muy usado en las ciencias exactas, sociales y aplicadas”. (Sanchez,

Reyes y Mejia, 2018, p. 118).

- Talento humano
“Se identifica al conocimiento como talento o capital humano de tal manera que
algunas organizaciones a nivel mundial estan incluyendo dentro de sus estados
financieros a “su capital intelectual”. A pesar de que el factor monetario es vital y
pareciera el mas importante, no es sino a través de la gente que se toman las

decisiones sobre los recursos financieros y materiales de una organizacioén” (Abril,

2018, p. 27).
2.4. Bases Filosoficas

El concepto actual de gestion del talento humano ha sufrido una serie de
cambios en los ultimos dos siglos, ocasionados por la evolucion muy dinamica y
profunda de la sociedad y por ende de las organizaciones; segun esta apreciacion:

(Alles, 2007) (Chiavenato, 2007) (Sechin, 1987), citan una sintesis de los

aspectos fundamentales que se suscitan en las diferentes eras de desarrollo de

las organizaciones, estas son: Era Industrial Clasica; Era Neoclasica y la Era
de la Gestion del Conocimiento. En estas diferentes eras se puede apreciar,
por un lado, la evolucion de las organizaciones y principios de la
administracion, y por otro lado, las caracteristicas de las relaciones laborales

en su evolucion, como consecuencia de las ideologias y practicas en las
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relaciones interpersonales al interior de las organizaciones. (Citado en Armas,

etal., 2017, p. 6); y, desarrollado como se muestra en la figura siguiente:

Figura 1. Sintesis de los cambios globales en las organizaciones y las relaciones laborales.

«ESCLAVISMO LABORAL- EXPLOTACION

sEnfasis en la acumulacion de capitales y produccion
*Vision mecanicista de las relaciones laborales
*Empresas sin estructura definida

*LOS TRABAJADORES CONSIDERADOS "RECURSOS"

s*Estructura organizacional piramidal;
departamentalizacion

*Centralismo en la toma de decisiones

+*Simplificacion y especificacion de tareas

*ENFOQUE HUMANISTA EN LAS RELACIONES
LABORALES

sEstructuras matriciales de las organizaciones

e Aportes psicologicos de la conducta y relaciones
hurnanas

s Psicologia industrial- teoria sistémica

*ENFOQUE EN EL TALENTO HUMANO

*Revolucion del conocimiento, la tecnologia y la
comunicacion

sEl trabajador como talento a desarrollar
e Desarrollo organizacional y desarrollo del personal

Nota : (Armas, et al., 2017, p. 13).
Ademas, el concepto talento humano de hoy, ha evolucionado transitando por

muchos modelos, que en base a la propuesta de Franco-Lépez y Bedoya-Zapata
(2018) se muestran a continuacion:

Modelos de gestion del talento humano

Autor Planteamiento conceptual

Modelo Recurso | Segun Hernandez, Fleites y Salazar (2011) se desarrolla un
Humano - RH. | plan estratégico a partir dela prevision de necesidades, que
Harper y Lynch | presenta lagestion de personal en la organizacion, sebusca
(Velazquez & De | la optimizacion en la gestion del recurso humano, lo cual
Miguel, 2001) debe estar bajo seguimiento para confrontar los resultados
obtenidos y las exigencias de la organizacion frente a los
objetivos, estemodelo es de caracter descriptivo, colocaen

evidencia todas las actividades enrelacion con la gestion del
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talento humano, con el fin de lograr un mejoramiento

significativo.

Modelo Gestion
del Recurso
Humano - GRH
Werther y Davis
(Werther &

Davis,2008)

Salinas (2012) plantea en el modelo cuatro objetivos:
Sociales: el departamento de talento humano debe responder
a una éticay socialmente a los desafios que presenta dentro
del contexto social, debe reducir al maximo las tensiones o
demandas negativas que la sociedad ejerza sobre la

organizacion.

Organizacionales: toda organizacion busca la productividad
que garantice la maximizaciéon del beneficio, por ello la

GRHtiene como labor contribuir a esta situacion.

Funcionales: la adaptabilidad es una premisa fundamental
del departamento de talento humano, y con ello tener el
mejor personal para cumplir en forma eficiente el objeto
social de la organizacidn. Personales:la GRH debe contribuir
a generar apoyo a todos los empleados en sus metas, a tener

ambientes de trabajo adecuado

«En términos sencillos, la forma en que una organizacion
obtenga, mantenga y retengasus recursos humanos equivale
a un factor decisivo de su éxito o fracaso». (Werther &

Davis, 2008)
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Modelo de
Administracién
de Recurso

Humano

—ARH

Idalberto
Chiavenato
(Chiavenato,
Administracion
de

Recursos

Humanos, 2001)

La propuesta de Chiavenato, segun Martinez (2005) la
estrategia que se formule del talento humano en la

organizacion, debe generar un compromiso de los

trabajadores, de tal manera que se vuelvan socios
estratégicos. Indica, ademas, que la ARH humano esta
constituida por subsistemas interdependientes,
adicionalmente cada subsistema aplica unas politicas o
estrategias  definidas para alcanzar los objetivos:
alimentacion del talento humano, incluye la investigacion
de mercado de mano de obra, reclutamiento yseleccion. De
aplicacion del talento humano incluye el anélisis vy
descripcién de los cargos, integracion o induccion,
evaluacion del mérito o del desempefio y movimientos del
personal. De mantenimiento del talento humano incluye la
remuneracion, planes de beneficio social, higiene y
seguridad en el trabajo, registros y controles del personal.
Desarrollo del talento humano incluye los entrenamientosy
los planes de desarrollo de personal, como el plan carrera.
Control del talento humano abarca bases de datos, sistema
de informaciones y auditoria. «Toda organizacion esta
compuesta de personas de las cuales dependen para alcanzar
eléxito y mantener la continuidad. El estudiode las personas
la unidad basica de

constituye las organizaciones»
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(Chiavenato, 2001).

Modelo de

Gestion del

Recurso Humano

El modelo MGRH indica la participacién de los empleados
como aspecto contundente para lograr las metas. Segun
Ospina y Puentes (2011), los resultados se miden con las

cuatro «C» compromiso, competencia, congruencia y

— MGRH

costos. A largo plazo genera dentro de la organizacion,
(Beer et al, | pienestar social e individual, eficiencia empresarial,
1989) realimentacion del sistema.
Modelo de | «Las competencias son los conocimientos, habilidades,
Gestion por | actitudes, aptitudes, etc., que hacen que el desarrollo de

Competencias —

GPC

(Alles, 2011)

ciertas tareas y actividades, asi como el logro de

determinados resultados, sean sobresalientes» (Lourdes,
Casasus, Lara, Liern, & Pérez, 2008); en ese sentido, el
modelo GPC parte de la misién y la vision organizacional,

direccionando y articulando todo el proceso para la gestion

del talento humanos por competencias, adicionando

que las caracteristicas personales deben tener una relacion

con el desempefio sobresaliente, en un cargo/rol

determinado, conjugando con la estrategiaorganizacional.

«El propoésito de la implementacion de un modelo de
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competencias se relaciona con dos ejes basicos vinculados
entre si: por unlado, lograr que las personas que integren
la organizacion estén alineadas con la estrategia, y, por
otro, desarrollar las capacidades de las personas a fin que
esta alineacion sea mas efectiva y beneficiosa» (Alles,

2008).

Estrategia  Plan

Carrera

(Lopez, Gobmez,
& Betancourt,

2011)

«El Plan de carrera debe ofrecer a un individuo
sobresaliente, de potencial elevado, la posibilidad de
encontrar un reto profesional de manera permanente, que lo
conduzca a dar lo mejor de si mismo» (Aguilar, 2004). Sin
embargo, un empleado, para lograr ser sobresaliente, debe
tener un grado alto de motivacién, entendido como «un
proceso complejo que canaliza energias e influye en la
forma como los seres humanos persiguen sus fines o
intereses y los medios utilizados para alcanzarlos» (Lépez,
Vélez & Franco, 2017). Ahora bien, al aplicar el concepto
motivacion al interior de una organizacion debe tenerse en
cuenta que existen factores intrinsecos y extrinsecos que
habilitan o deshabilitan la motivaciéon del empleado

(Franco, Vélez, Lépez & Becerra,2017).

Modelo Gestion

por

La dificil situacion econdmica cubana, a partir de la década

de los 90, hace reflexionar a los autores, con lo cual plantean
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Competencias

Laborales

(GCL)

(Sanchez,
Martinez,

Moreno, 2017)

&

un modelo para gestionar el desarrollo integral del talento
humano fundamentado en competencias, buscando mejorar
los niveles de productividad en las organizaciones. Hay
cuatro factores externos que vinculan las competencias de
talento humano, e interactia con factores propios de la

organizacion. Es un modelo sistémico y holistico.

Nota: Franco-Lo6pez y Bedoya-Zapata (2018, pp. 88-90).

Es precisamente en este periodo de transicion evolutiva, no solamente del

concepto sino de aceptacion de realidades racionales que rompian con el paradigma

heredado de los fundadores de la ciencia de la administracién, a la vez formados en

tal filosofia, es que emergen nuevos y mejores enfoques, como la perspectiva

sistémica de Zayas (2020) quien trae al presente lo siguiente:

Antes de la introduccién del término del talento humano, se solia referir al
personal como un factor productivo solamente, como si se hablara de los
recursos naturales, el capital financiero e inclusive la tecnologia misma, pero
¢como puede Ilamarse factor productivo al recurso humano capaz de crear el
propio proceso productivo, capaz de retener informacion, generar
retroalimentacién y llevar un control de sus actividades? Luego de un tiempo,
las organizaciones que se encontraban en la cima del éxito comenzaron a
cambiar sus procesos productivos, dejaron de ver la mano de obra como una
fuerza simple de trabajo y lo llamaron talento humano. (p. 4)

Igor Ansoff (citado por Gomez y Rodriguez, 2013, p. 4) es uno de los tedricos

mas destacados de la administracion moderna y su aporte a la sistematizacion tedrica

de la cultura organizacional es destacable, proponiendo la tipificacion siguiente:
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Tipos de cultura organizacional

Tipos de Niveles de Cultura
Atributos . - S
o Estable Reactiva Anticipadora Iniciativa
Organizacionales
Valores No agitar las | Actuar acorde a | Planear Sofiar
gerenciales cosas loque venga anticipadamente anticipadamente
Foco de la Operaciones C Efectividad .
P . Eficiencia s Efectividad global
conducta repetitivas sinérgica
Gatillador de la L L, , .
Historia de Anticipacion de Busqueda continua
respuesta - ~ .
. Crisis desempefio amenazas y delcambio
organizacional al o . :
. insatisfactorio | oportunidades novedoso
cambio
Reaccion al L L, ,
. Rechazo Adaptacion Anticipacion Bulsqueda
cambio
. Experiencia pasada | Totalidad de
Fuente de Experiencia P p .
) Casual y extrapolacion al oportunidades
alternativas pasada
futuro futuras,
Preferencia por el Rechazo Acepta riesgo Busca riesgo Busca transar entre
riesgo familiar familiar riesgo y ganancia
Minimizar los El potencial de
Metas de Restaurar el | problemasde Mejorar el P - .
S ~ desempefio mejor
respuesta status quo eficiencia desempefiopasado osible
organizacional P

Como sucede en la ciencia, en todos los tiempos, no existe conocimiento

concluido pues todo el conocimiento estd en proceso continuo de enriguecimiento, y

en tal realidad han surgido, surgen y surgiran una serie de controversias; en este

contexto,

La cultura organizacional es un tema que ha producido mucho interés

e investigacion en los Gltimos afios. No obstante, dicho avance se ha realizado

no sin polémicas y debates, algunos aun no resueltos, que hacen que desde

determinadas perspectivas se critiquen y se cuestionen los métodos de

obtencion y analisis de datos, con la consecuente puesta en duda de las

conclusiones obtenidas. Lo cual se debe, en nuestra opinion y como hemos

visto, al hecho de que existen mdltiples definiciones diferentes de cultura

organizacional, lo que impide que haya acuerdo sobre cdmo medirla. (Arias-
Sanchez, 2019, p. 274)
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De otro lado, en la mirada integradora de Edgar K. Schein (citado en Ulloa,
2019, p. 156), cientifico social de mayor aporte al estudio de la cultura
organizacional de todos los tiempos, la define como:

El conjunto de normas y valores que caracterizan el estilo, filosofia, la
personalidad, el clima y el espiritu de empresa. Junto a estos atributos,
también se refiere al modo de estructurar y administrar los recursos materiales
y humanos, que la configuran como la influencia del entorno en el que se
encuentra.

Se debe enfatizar en que se han encontrado pocas publicaciones que, desde el
punto de vista tedrico, expongan relaciones de causa efecto entre la gestion del
talento humano y la cultura organizacional; asi, una de ellas, es una investigacion
formal que propone nuevo conocimiento sobre estos constructos:

La investigacion no hallé evidencia para aceptar que las practicas de
recursos humanos impactan positivamente la cultura organizacional, relacion
que fue identificada en otros contextos A este respecto que Campbell &
Tawadey (1990), Dessler (1993) y Pfeffer (1998) consideran que las empresas
con cultura mercado (racional) deben impulsar la practica capacitacion para
desarrollar capacidades y habilidades de los empleados capaces de lograr
alcanzar los fines de la organizacion y Yeung, etal. (1991) hallaron
incidencia de précticas como evaluaciéon, comunicacion, carrera y
compensacion sobre la cultura clan y de la evaluacion y el disefio sobre la
cultura jerarquica. (Serna y Calderdn, 2011, p. 221)

Y, a manera de reflexion sobre la importancia que tiene la gestion del talento
humano en la formacion de una determinada cultura organizacional, que responde a
un determinado contexto antropoldgico, social y econémico, Armas, et al. (2017)
afirman que “Las organizaciones se forman, desarrollan y sucumben de la mano de
las personas, sin las cuales, no son mas que ideas de lo que podria o deberian ser ...

Son las personas quienes le dan vida a la misma” (p. 4).
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2.5. Bases Epistemoldgicas

La investigacion busca nuevo conocimiento, y éste se produce por diversos
mecanismos que articulan experiencias materiales con experiencias teéricas y un
proceso iterativo alternante de uno y otro; pero, ¢por qué sucede ello? La respuesta la
intenta dar la epistemologia “o filosofia de la ciencia, es la rama de la filosofia que
estudia la investigacion cientifica y su producto, el conocimiento cientifico. Mera
hoja del arbol de la filosofia hace un siglo, la epistemologia es hoy una rama
importante del mismo” (Bunge, 2004, p. 21). A partir de tal pauta, se ha escrito
mucho, en particular Michael Gibbons con su modelo epistemoldgico de 2 modos de
produccién del conocimiento (Gibbons et al., 1997) citado en Zion (2015, p. 306): el
modo 1, o tradicional, que a semejanza de la ciencia pura busca el nuevo
conocimiento por si mismo y no su aplicacion practica para resolver problemas,
conocimiento validado por universidades a través de expertos y de caracter exclusivo
disciplinario; el modo 2, en cambio, implica una participacion social mayor, mas alla
de la universidad, con caracter transdisciplinario, en consecuencia con mayor
flexibilidad para su validacion, y lo mas importante, orientada a la solucién de los
problemas concretos de la sociedad como produccion cientifica y tecnoldgica.

A manera de actualizacion del modelo de Gibbons, emerge un modo 3 de la
produccion del conocimiento propuesto por Carayannis y Campbel (2009, citado en
Acosta y Carrefio, 2013), que inicialmente integra a otros entes sociales no
contemplados en los dos modos mencionados, en la produccion del conocimiento
orientado hacia la competitividad internacional y basado en la innovacién; asi,
consideran como nuevo actor al entorno natural, el que se suma al existente factor
gubernamental y privado; consideran también que la orientacion del nuevo
conocimiento no solamente es solucionar problemas productivos sino solucionar los
problemas de la humanidad y el empoderamiento de las comunidades que es donde
surgen los problemas y hacia donde se dirigen las soluciones (las comunidades
pueden generar y consumir nuevo conocimiento dentro de un esquema cooperativo),
mediante articulaciones transculturales que sintetizan saberes, que reflejan y

sustentan las acciones de responsabilidad social con énfasis en actitudes éticas. El
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modo 3, considera adicionalmente, que la validacién involucra al director, pero
ademas participa la comunidad en ella.

Por lo argumentado, la investigacion se adhiere al modelo de produccion del
conocimiento, modo 3 de Carayannis y Campbel (2009), que da continuidad al
modelo de Michael Gibbons y lo actualiza, para cubrir las expectativas personales
del investigador que, en este caso, aspira proponer nuevo conocimiento a la ciencia
de la administracién, en particular en los &mbitos de la gestion del talento humano y
la cultura organizacional, donde se puede producir nuevos conocimientos en el
marco de este enfoque epistemoldgico.

Asi, en relacion a que el modo 3 integra al entorno natural con el factor
gubernamental y privado, el enfoque cuantitativo de la investigacién permitira
explicar, con mayor aproximacién probabilistica a la verdad (a causa del analisis
estadistico inferencial) las relaciones de causa efecto de la gestion del talento
humano sobre los fendmenos que se dan en la cultura organizacional del objeto de
estudio, siendo validado por el comportamiento del entorno, la empresa y los actores
que conforman el capital humano.

Por lo antes mencionado, el disefio de la investigacion adoptara el enfoque
epistemoldgico que corresponde al modelo de produccion del conocimiento, modo 3
de Carayannis y Campbel (2009), que seguidamente se explica:

Sobre lo que considera el modo 3, relacionado a la produccion del
conocimiento orientado hacia la competitividad internacional, si consideramos que
una persona u organizacion cuando posee habilidades, saberes y buen desempefio se
le llama competente, pero cundo ademaés de ello, se le considera un referente o como
afirman Lombana y Palacios (2020) “el mas habil, el que més sabe o el que mejor lo
hace es competitivo. Dificilmente, para no decir imposible, alguien incompetente
podra llegar a ser competitivo” (p. 114); de ser asi, aquella entidad que, con tales
atributos, logra traspasar de manera tangible o intangible las fronteras de un pais
puede considerarse como internacionalmente competitivo, lo que puede llegar a
explicarse a partir de la investigacion, cuando los resultados se enfoquen al logro de
las metas sociales y econdémicas del Banco de la Nacion, siendo la cultura
organizacional resultado de una adecuada gestion de las personas hacia la
competitividad de la institucién que trascienda las fronteras.
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En el caso de la base en la innovacion que propugna el modo 3 de la
produccién del conocimiento, la investigacion buscara ser innovadora en cuanto a los
instrumentos de recoleccidn de datos, los cuales seran preparados con racionalidad,
en el marco de los indicadores resultantes de la operacionalizacion de variables,
resultando en una propuesta ad hoc a la investigacion.

Los problemas de la humanidad que, segun el modo 3, el nuevo conocimiento
debe solucionar, se encuadra en la explicacion de la manera en que la gestion del
talento humano influye en la cultura organizacional, conocimiento nuevo que tras la
contrastacion de las hipétesis se podra generalizar a los casos de otras
organizaciones, solucionando sus problemas a partir de los resultados y
recomendaciones que identificaran las relaciones de causa-efecto.

En cuanto al empoderamiento de las comunidades, que aporta el modo 3 de
produccion del conocimiento, la investigacion se convierte en empoderamiento una
herramienta util para examinar la influencia de una variable sobre otra, planteado por
los problemas, y que solamente a partir de tal conocimiento los colaboradores
tendran la oportunidad de tomar la iniciativa autbnoma de construccién de un
adecuado espacio vital de convivencia, conociendo las dimensiones que concurren y
su comportamiento.

La responsabilidad social, en particular uno de sus componentes como son las
actitudes éticas, también es considerada por el modo 3, como otro de los actores
intervinientes en la produccién del conocimiento. Si se considera que la
responsabilidad social de la empresa y sus interesados estdn “en un momento clave
que tiene mucho que ver con la dimension ética de la gestion de personas: por un
lado, es indudable la creciente inclusion de las direcciones de gestion de personas en
el Core estratégico de las empresas” (Valbuena y Monfort, 2020, p. 71), la
investigacion cuidara que exista coherencia entre la estrategia para el andlisis de
datos cualitativos y el disefio metodoldgico seleccionado que toma como punto de
partida para la recoleccion de datos no una muestra, sino el total de la poblacion.

Un aspecto que merece atencion es respecto a como medir la cultura
organizacional, especialmente cuando no se ha tratado el tema de manera profusa, y
menos se ha discutido amplia y publicamente, lo que es reafirmado por la literatura

cuando se opina al respecto:
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De hecho, sea consciente o0 inconscientemente, la mayoria de las
publicaciones empiricas simplemente no plantean estas discusiones metodoldgicas y
directamente recurren a una u otra medida, sin plantearse otras alternativas, siendo
los cuestionarios sobre valores culturales probablemente la medida méas usada.
(Arias-Sanchez, 2019, p. 279)

Es importante determinar el rol adoptado por el investigador que, para el
presente caso, se determina en base a “el rol del investigador y el rol que ¢l debe,
puede, quiere asumir o crear para interactuar con el grupo (...) concierne a la
identidad del investigador, pero méas aun a la producida por sus interlocutores, la
identidad recibida de aquellos con los que interactua durante la investigacion” (Fava,
2020, s.p.); por consiguiente, en primer lugar, el investigador forma parte del objeto
de investigacion y asume el rol que ha querido asumir para interactuar con los
colaboradores del Banco, debiendo construir espacio de abstraccion para que lo que
recoja e interprete no se vea condicionado por sus apreciaciones personales,
buscando en todo momento el mayor nivel de objetividad y comportamiento ético.

La investigacion requiere de una configuracion explicativa, la que le confiere
el nivel elegido; asi, el Consejo de Desarrollo Cientifico y Humanistico (2006)
establece que el nivel explicativo de la investigacion “se encarga de buscar el porqué
de los hechos mediante el establecimiento de relaciones causa-efecto (...) mediante
la prueba de hipotesis. Sus resultados constituyen el nivel més profundo de
conocimientos” (p. 32).

El haber optado por un enfoque cuantitativo de la investigacion, permitira el
logro de resultados con una alta probabilidad de acercarse a la verdad, considerando
la formulacién de hipétesis, sobre la que Naupas et al. (2014) asegura que “El
enfoque cuantitativo le da un alto valor a la objetividad. Los fendmenos que estan
siendo observados y/o medidos no deben de ser afectados de ninguna forma por el

investigador” (p. 3517
2.6. Bases antropoldgicas

La investigacion se adhiere parcial e inicialmente a la escuela Funcionalista

del pensamiento antropoldgico, al que pertenece el método etnografico, sobre el cual
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“para muchos esta escuela del pensamiento antropoldgico significod un gran avance
en términos metodoldgicos puesto que a menudo se argumenta que, con una de sus
figuras mas emblematicas, Malinowski, se inicia el trabajo de campo etnografico
moderno” (Restrepo, 2016, p. 26). Esta escuela tuvo mucha importancia en la década
de los afios 70 del siglo pasado, y enfatizaba en la importancia de la identificacion de
las diversas funciones de los componentes culturales y sus interrelaciones sistémicas
con miras a formular leyes universales, al estilo de la fisica o la quimica; asi, la
aparicion de Malinowski marca el nacimiento de la etnografia moderna que incluye
mayor rigurosidad cientifica y precision, constituyendo la base filoséfica del trabajo
de campo antropoldgico con observacion participante, de enfoque cualitativo y
reflexividad; asi, la presente investigacion incorporard este primer criterio vinculante
con la etnografia, pues la autora forma parte de la institucion objeto de estudio y sera
testigo objetiva de lo que busca, fiel resguardo de los datos y actriz de los hechos;
pero, la articulacion de esta investigacion con la etnografia ocurre desde el enfoque
de la etnografia reconfigurada del siglo XXI, que se aleja de lo que tradicionalmente
afirmaba acerca que el etndgrafo trabaja sobre la base de interpretaciones personales
a las que suma las interpretaciones que los sujetos objeto de investigacion efectdan
sobre sus culturas: una suma de interpretaciones, para tomar un rumbo que admite el
enfoque cuantitativo, que finalmente es el enfoque adoptado por esta investigacion
por tener mayor peso; sobre ello, se establece que “los métodos mixtos, llamados ‘la
tercera via’ de la investigacion, tienen como caracteristica que el investigador o
investigadora define el nimero de fases, el enfoque que tiene mayor peso
(cuantitativo o cualitativo)” (Hernandez et al., 2014, p. 535).

Segun lo mencionado, el enfoque de la etnografia reconfigurada del siglo
XXI, o modelo pragmatico (tercera via, enfoque mixto) que propugna Hernandez
Sampieri, suma al enfoque cualitativo propio, el enfoque cuantitativo de la
investigacion; asi, se propone que el disefio etnografico considere:

i. La necesidad de incluir una mayor utilizacion de métodos y técnicas

cuantitativos en la investigacion etnografica, a fin de enriquecer el abanico de

preguntas y las posibilidades cognoscitivas del etndgrafo (Mora Nawrath,

2010); ii. La necesidad de explicitacion y debate en torno a los criterios de

validez y confiabilidad, bajo el horizonte de una mayor “objetividad”, asi
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como de incluir los mismos en el proceso de investigacion en su conjunto

(Aunger, 1995; Samaja, 1997); iii. La importancia de la reflexividad como

herramienta metodoldgica, sin por ello caer en posicionamientos relativistas.

(Apud, 2013, p. 216).

De esta manera, los métodos mixtos de investigacion, en el presente, han
tomado relativa importancia desde el punto de vista antropoldégico y que
evidentemente dan marco al enfoque mixto de la investigacion, tan es asi que:

Este crecimiento de los métodos mixtos en la década de 1990 fue vertiginoso:

Patton (1990) en el campo de la evaluacion sefialo las siguientes

combinaciones de métodos: a) disefio experimental, datos cualitativos y

andlisis de contenido cuantitativo y cualitativo; b) disefio experimental, datos

cualitativos y analisis estadistico; c¢) indagacion naturalista (cualitativa), datos
cualitativos y analisis estadistico; y d) indagacién naturalista, datos

cuantitativos y analisis estadistico” (Carreon, 2012, p. 16).

La investigacion que se presenta, también se ubica dentro del punto d) citado
en el parrafo anterior, que refuerza el criterio de decision por el enfoque cuantitativo.
Lo desarrollado hasta el momento, es complementado por la siguiente afirmacion:
“como punto de partida para la mejora de la practica profesional y de modo
especifico, a partir de disefios de investigacion, nos sitia dentro del paradigma
naturalista. Este paradigma, que igualmente puede denominarse antropoldgico o
etnografico” (Piera, 1999, p. 92).

Habiendo tomado la decision de otorgarle un enfoque cuantitativo a la investigacion
sobre cultura organizacional, ésta se fundamenta ademas por lo siguiente:

“Estas investigaciones tienen una orientacion mas comparativa y pragmatica,

y encuentran en las encuestas y escalas los instrumentos mas adecuados de

medida y comparacion (Alvesson, 2002). En su mayoria, tienden a utilizar

aproximaciones cuantitativas que les permiten relacionar determinados rasgos
culturales concretos con otras variables de interés, utilizando muy
frecuentemente cuestionarios y complejos modelos estadisticos. (Arias-

Sanchez, 2019, p. 275)

De otro lado, la cultura es “elusiva, intangible, implicita y se da por sentado

su existencia. La gerencia debe estar consciente de la importancia de este proceso, y
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de cuél es su importancia ante ese panorama, donde la comunicacion de la cultura
juega un papel elemental en la socializacion” (Galindez, 2020, p. 52); pero, también
se debe tomar en cuenta, cuando se estudia a las personas y en particular a las que
dirigen personas, que deben considerar una valoracion diferenciada dentro de los
parametros de la gestion respecto al talento humano, “ya que desde la Optica
disciplinar se tiene la gran ventaja de apreciar en su conjunto a la organizacion
laboral como tal, que funciona con personas que tienen entre si relaciones directas e
indirectas, percepciones del mundo, practicas y hébitos, costumbres y rutinas”
(Vergara, 2016, p. 13).

Siendo la antropologia una ciencia que analiza al ser humano de
manera integral, tanto desde sus dimensiones fisicas en su calidad de animal,
como de sus dimensiones culturales, se hace dificil a la ciencia cambiar sus
comportamientos; asi, las investigaciones han demostrado que ‘“cambiar el
modelo de recursos humanos no era suficiente para producir el cambio de
‘cultura’ deseado; y que aquello que se denominaba ‘cultura’ era mucho mas
complejo, imprevisible e incoherente que los limpios modelos que suele

presentar la literatura de gestion” (Bezos, 2004, p. 7).
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CAPITULO I1I. SISTEMA DE HIPOTESIS

3.1 Formulacion de las hipdtesis

3.1.1 Hipotesis general

Ha:

Ho:

La gestion del talento humano tiene incidencia significativamente
en la cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2,
Los Olivos, 2021.

La gestion del talento humano no tiene incidencia
significativamente en la cultura organizacional del Banco de la

Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

3.1.2 Hipdtesis especificas

Haai:

Hoas:

Hay:

Hoz:

Has:

El liderazgo tiene incidencia significativamente en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

El liderazgo no tiene incidencia significativamente en la cultura
organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

El desarrollo de las personas tiene incidencia significativamente en
la cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los
Olivos, 2021.

El desarrollo de las personas no tiene incidencia significativamente
en la cultura organizacional del Banco de la Nacién - Agencia 2,
Los Olivos, 2021.

Las relaciones con el entorno tiene incidencia significativamente en
la cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los
Olivos, 2021.



Hos

Haa:

Hoas:

Has:

Hos:
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Las relaciones con el entorno no tiene incidencia significativamente
en la cultura organizacional del Banco de la Nacién - Agencia 2,
Los Olivos, 2021.

Las compensaciones tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los
Olivos, 2021.

Las compensaciones no tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los
Olivos, 2021.

La comunicacidn integral tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los
Olivos, 2021.

La comunicacion integral no tiene incidencia significativamente en
la cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los
Olivos, 2021.
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Operacionalizacion de la variable: Gestién del talento humano.

) Definicion Definicion ] ) )
Variable ) Dimensiones Indicadores *
conceptual Operacional
- Grado de confianza hacia el lider
“Tener una alta - Nivel de sensibilidad del lider
sensibilidad para 1. Liderazgo - Modo de relacién interpersonal
bai | - Nivel de apoyo a los dependientes
trabajar con las - Nivel de lealtad del lider
personas ... - Nivel de coordinacion interareas
“Es la gestion de  Define el - Grado de promocién de la
todos los desarrollo de las 2 Desarrollo de profesionalizacion
L. - Grado de evaluacion de planes de
elementos basicos personas ... las personas
desarrollo de personas
que son los Genera la imagen - Nivel de propuestas de
., responsables de de la empresa ... capacitacion al dependiente
Gestidn del P P i _ i
administrar a las Mantiene la - Nivel de actuacion para consolidar
talento o : imagen institucional interna
personas desde que equidad interna 3.Relaciones o
humano - Clase de grupos de interés
ingresa a una de las con el
externos
empresa hasta que  compensaciones entorno - Grado de reflejo externo de cultura
finaliza en ella” ... Procesos de organizacional
(Naumov, 2018, comunicacion - Grado de equidad interna de
. compensaciones laborales
p. 11). interna y externa
- Sistema de valoracién para cada
de acuerdo a 4. Compensa- puesto
politica ciones - Nivel competitivo de las
(Naumov, 2018, compensaciones
pp. 11-35). - Grado de satisfaccion personal con

las compensaciones por su trabajo

5. Comunicacion

integral

Politica de comunicacion interna

institucional

Grado de formalidad de la
comunicacion interna

- Grado de claridad y precision de
las comunicaciones internas

Nivel de comunicacion interna

fuera de horario de trabajo

* En base a Naumov, 2018.
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Operacionalizacion de la variable: Cultura organizacional.

Variable Definicion Deflnlleon Dimensiones Indicadores *
conceptual Operacional
- Nivel de valoracion a los usuarios
del Banco
- Grado de oportunidad en
resolucion de problemas del
: usuario/cliente
1. Compromiso con - Grado de comodidad en el puesto
los resultados de trabajo
- Nivel de conocimiento de las
metas de la empresa
“Abarca el “Compromiso en - Grado de conocimiento de la
conjunto de base a los filosofia empresarial
opiniones, resultados (...) - va.el.de capacnau_én sobre
- d tradicién empresarial
normas'y Sent'_m'eth,O e 2. Responsabilidad Nivel de prioridad institucional
valores que se contribucion y . - Grado de desarrollo de politica
desarrollan utilidad hacia la ~ Nacialaempresa jnegra) e bienestar
dentro de una compaiifa (.. ) - Grado de conciencia individual de
Cultura uso de recursos institucionales

Organizacional

empresa y que
caracterizan al
comportamient
o0 de directivos
y del personal
en su conjunto”
(Bayon, 2019,
p. 10)

Cada empleado
se siente su
propio jefe (...)
Maneja la
transparencia
(...) Interaccion
diaria” (Bayon,
2019, p. 31).

- Grado de reconocimiento de la
innovacion

- Nivel de autonomia para formar
equipos

- Grado de promocién
meritocratica

- Grado de respuesta a cambios del
entorno

- Nivel de tolerancia a las
iniciativas

3. Autonomia
decisional

- Grado de promocién como buen
empleador

- Grado de promocion de excelente
lugar para trabajar

- Politica de exposicion publica del
valor de trabajador

- Nivel de credibilidad de mensajes
sobre bondades del Banco

4. Transparencia
institucional

- Grado de relacion jefe-personal

- Mecanismos de atencion a las
demandas de los empleados

- Nivel e retroalimentacion
responsable-empleado

- Nivel de fomento del
compafierismo

- Grado de sentido de pertenencia
hacia el Banco.

5. Clima laboral

* En base a Bayon, 2019



3.3 Definicion operacional de las variables

Gestion del talento humano.

) Definicion ) ]
Variable ) Dimensiones *
Operacional
“Tener una alta sensibilidad para trabajar 1. Liderazgo
con las personas ... Define el desarrollo
P 2. Desarrollo de las personas
. de las personas ... General la imagen de
Gestion del P g laci bli
la empresa ... Mantiene la equidad 3.Relaciones publicas
talento ' _
interna de las compensaciones ... 4. Compensaciones
humano

Procesos de comunicacion interna 'y

externa de acuerdo a politica”

(Naumov, 2018, pp. 11-35).

5. Comunicacion integral

* En base a Naumov, 2018.

Operacionalizacion de la variable: Cultura organizacional.

_ Definicion ) ]
Variable ) Dimensiones *
Operacional
“Compromiso en base a los resultados 1. Compromiso con resultados
(...) Sentimiento de contribucion y 2. Responsabilidad hacia la
utilidad hacia la compaiiia (...) Cada empresa
Cultura pafita (...) P

o empleado se siente su propio jefe (...)
Organizacional .
Enfatiza el respaldo mutuo (...)

Maneja la transparencia” (Bayon,

2019, p. 31).

3. Autonomia decisional

4. Transparencia institucional

5. Clima laboral

* En base a Bayon, 2019
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO
4.1 Ambito

La Agencia 2 del Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos, Lima.

4.2 Tipoy nivel de investigacion

Por su objetivo, la investigacion fue aplicada la cual, segun Baena (2014)
“tiene como objeto el estudio de un problema destinado a la accion. La investigacion
aplicada puede aportar hechos nuevos (p. 18); asimismo, por sus procedimientos,
sera inicialmente documental porque buscara respuestas indagando en documentos, y
fue de campo porgue recolecto y registrd sistematicamente los datos relacionados al
tema de investigacion; ademéas, fue observacional porque no se alteré el
comportamiento natural de las variables (Baena, 2014). También, fue de tipo
prospectivo, porque los hechos ya ocurrieron y los datos fueron tomados
especificamente para la investigacion; ademas, fue de tipo analitico, donde se ha
considerado dos variables y la formulacion de hipotesis.

Respecto al nivel, éste fue el explicativo que “se encarga de buscar el porqué
de los hechos mediante el establecimiento de relaciones causa-efecto. En este
sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse tanto de la determinacion de las
causas (investigacion post facto), como de los efectos, mediante la prueba de
hipotesis” (Arias, 2012, p. 26). Ademas, el estudio fue de incidencia, por lo cual
“algunos estudios explicativos, se pretende demostrar una relacion de causalidad y
aparecen las variables independientes y dependientes, pero no hay manipulacion, la
exposicion que puede sufrir una persona es completamente ajena a la realizacion del
estudio” (Supo, 2020, p. 5).
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4.3 Poblacion y muestra

4.3.1. Descripcion de la poblacion

La poblacién bajo estudio estuvo compuesta por 28 colaboradores la
Agencia 2 del Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos.

En la Tabla, se detalla las categorias laborales, de acuerdo a la
organizacion del Banco de la Nacion, y dentro de cada una de ellas de
especificd el numero de colaboradores, dando un total de 28 personas.

Personal segun categoria laboral

Personal/Categoria Numero

Jefe de operaciones 1
Jefe de caja 1
Administrador 1
Gestores de servicio 25
Total 28

Nota: Elaboracién propia

4.3.2. Muestray método de muestreo

En razon de que la poblacion es pequefia, se tomo la decision de
considerar el total para los trabajos de la investigacion; por ello, la muestra es
equivalente a la poblacion; es decir, sera censal. No se aplicé muestreo, porque
a todos por igual se les aplicé el mismo instrumento de recoleccion de datos,
toda vez que la cultura organizacional es corporativa y sostiene a todos.
4.3.3. Criterios de inclusién y exclusién

Se incluyo a todos los colaboradores, sin exclusion; preferentemente, se
consultard documentos en idioma espafiol; el estudio se restringird a las

delimitaciones espacial, conceptual, social y temporal.
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Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue de enfoque -cuantitativo, no
experimental. porque al ser de nivel explicativo se infiere causalidad; ademas
es transeccional causal, porque el estudio se realizé en un periodo determinado.
Para un nivel explicativo e hipdtesis causal, Toro y Parra (2006) establecen lo
siguiente para el disefio: “la investigacion transeccional causal es aquella que
se realiza cuando hay bases para inferir causalidad, un minimo de control y
andlisis estadisticos apropiados para analizar relaciones causales (...) los
disefios de investigacion transeccional o transversal causal recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo unico” (p. 163). Ademas, el enfoque de la
investigacion fue cuantitativo porque, como afirman Toro y Parra (2006),
“busca establecer resultados generales tipo ley, que se presentan siempre y
cuando se construyan indicadores que operacionalicen fielmente los conceptos,
y se cumpla con los requisitos de medicion” (p. 28).

El disefio de investigacion fue el siguiente:

—~
P = Poblacion
Ox O = Valor observado
P= l - =) = Incidencia
Oy X = Gestion del talento humano (V. Independiente)
y = Cultura organizacional (V. dependiente)
-

Técnicas e instrumentos

45.1 Técnicas

Se aplicaron dos encuestas a los 28 colaboradores la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos, con la finalidad de determinar
la correlacién entre ambas variables; Enseguida, de encontrar correlacion entre
ellas, se procedi6 a realizar el estudio de regresién para determinar las

relaciones causa-efecto y el modelo correspondiente. La encuesta es
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basicamente una “técnica de recogida de informacion con una filosofia
subyacente (lo que la convierte en un método)” (Alvira, 2011, p.7).
4.5.2 Instrumentos

Se prepararon dos cuestionarios, sobre los que Bayon (2019) afirma que
“En este caso, lo ideal es contar con cuestionarios disefiados a medida ya que
cada cultura es Unica. No obstante, en la red encontraras muchos ejemplos de
test de cultura organizacional generalistas” (p. 43). Se utilizardn para encuestar
a los colaboradores de la Agencia 2 del Banco de La Nacion, del distrito Los
Olivos de Lima, organizados segun la escala de actitudes de Likert:

5 = Siempre; 4 = A menudo; 3 = Algunas veces; 2 = Raras veces; 1 = Nunca

4.5.2.1 Validacién de los instrumentos para la recoleccion de datos
Se ha buscado que los items del cuestionario guarden relaciones
armonicas y ldogicas entre ellos, expresando aquello que los indicadores

pretenden medir.

Sin embargo, se determind la validez de los instrumentos de recoleccion
de datos a efectos de contar con elementos estructuralmente bien trabajados,
robustos y lo mas exactos, que ofrezcan la confianza necesaria para generalizar

los resultados del estudio.

De esta manera, se aplicé el juicio de expertos para establecer la validez
de contenido de cada instrumento, lo que ha posibilitado mejorar su estructura
y contenido, de tal forma que se tiene actualmente dos cuestionarios

perfeccionados, mas idoneos para recolectar la informacion necesaria.

4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos
Para determinar la confiabilidad de los cuestionarios, se efectud
pruebas de correlacién item-total (Correlacion total de elementos
corregida: coeficiente de homogeneidad corregido), aplicando los
cuestionarios a una muestra piloto de 8 colaboradores. Como parte del
desarrollo del plan de tesis se definié la confiabilidad de los

instrumentos aludidos, aplicando el coeficiente Alpha de Cronbach.
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CRITERIO DE CONFIABILIDAD VALORES
N Inaceptable Menor a 0,5
0 Pobre Mayor a 0,5 hasta 0,6
t Cuestionable Mayor a 0,6 hasta 0,7
° Aceptable Mayor a 0,7 hasta 0,8
Bueno Mayor 0,8 hasta 0,9
G Excelente Mayor 0,9

eorge y Mallery (2003, p. 231)
Confiabilidad de la variable Gestién de Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,972 20

Nota: Prueba de estadistica de confiabilidad

El instrumento variable Gestion de Talento Humano consta de 20
preguntas, por lo que se propone una prueba de confiabilidad alfa de
Cronbach, por ser un instrumento politomico, el mismo tiene una
confiabilidad de 0.972, mayor a 0.7 logrando una confiabilidad muy
alta.

Confiabilidad de la variable Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,981 23

Nota: Prueba de estadistica de confiabilidad

El instrumento variable Cultura Organizacional consta de 10
preguntas, por lo que se propone una prueba de confiabilidad alfa de
Cronbach, por ser un instrumento politomico, el mismo tiene una
confiabilidad muy alta de 0.981, mayor a 0.7.

Interpretacion
En base a estos resultados podemos analizar y asi interpretar lo
siguiente, ya que podemos mostrar una excelente escala, podemos

garantizar la validez y confiabilidad de nuestro instrumento.
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4.6 Técnica para el procesamiento y anélisis de datos

En primer lugar, se determind la normalidad de la data utilizando la prueba de
Shapiro-Wilk porque el tamafio de la muestra es inferior a 50 individuos. El
resultado oriento en la eleccion del coeficiente de correlacion para la contratacion de

hipotesis.

Después, con los resultados de la aplicaciéon de las encuestas se formo una
base de datos, que sirvio de insumo para elaborar tablas y figuras (analisis
descriptivo) utilizando el programa Microsoft Excel, con la finalidad de facilitar su
lectura e interpretacion, para finalmente arribar a conclusiones preliminares y

contrastar las hipotesis.

Como se menciond, las respuestas al cuestionario de encuesta se han
organizado en base al método de identificacion de actitudes de Rensis Likert, con
cinco atributos de opinién: 5 = Siempre; 4 = A menudo; 3 = Algunas veces; 2 =

Raras veces; 1 = Nunca

Después, la base de datos se tratd en el software IBM SPSS para obtener
frecuencias absolutas, frecuencias relativas, medias, desviaciones estandar y las
correlaciones (analisis inferencial) cuyo estadistico se determiné tras la prueba de
normalidad. Como antes se menciond, se aplicaron dos encuestas a los colaboradores
bajo estudio, para determinar la correlacion entre ambas variables; después, se
procedid a realizar el estudio de regresion para determinar las relaciones causa-efecto

y el modelo correspondiente.
4.7 Aspectos éeticos

Se tramito, ante las autoridades competentes del Banco de la Nacion de Lima,
la autorizacion para aplicar las encuestas al personal de la agencia, asumiendo el
compromiso de guardar reserva sobre los datos proporcionados (anonimato). Los
formatos llenos, fueron destruidos después de rescatar la data. Ademas, se deja como

constancia de compromiso, que se respetd estrictamente el contenido y
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determinacién de los resultados recogidos. Finalmente, se utilizé las normas APA,

como mecanismo de resguardar los derechos de autoria.



CAPITULO V. RESULTADOS
5.1 Anélisis descriptivo
Variable Independiente : Gestion del talento humano
Dimension | . Liderazgo
Tabla 1

Grado de confianza hacia el lider

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido  acumulado
Nunca 2 7,1 7,1 7,1
Raras veces 10 35,7 35,7 42,9
vilido Algunas veces 3 10,7 10,7 53,6
A menudo 10 35,7 35,7 89,3
Siempre 3 10,7 10,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 1

Grado de confianza hacia el lider

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla N° 1.
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Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del

Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2

de ellos consideran que nunca le inspiro confianza el liderazgo de su jefe inmediato,

mientras que 10 colaboradores sienten que raras veces les inspiran confianza el

liderazgo de su jefe inmediato, asu ves 3 colaboradores consideran sentir que algunas

veces les inspiro confianza el liderazgo de su jefe inmediato, por otro lado 10

trabajadores piensan que a menudo le inspira confianza el liderazgo de su jefe

inmediato, finalmente son 3 los colaboradores que siempre les inspira confianza el

liderazgo de su jefe inmediato.

Tabla 2

Nivel de sensibilidad del lider

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 10 35.7 35.7 42.9

Véalido A menudo 11 39.3 39.3 82.1
Siempre 5 17.9 17.9 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 2
Nivel de sensibilidad del lider

Porcentaje

Munca Raras veces A menudo Siempre

Nota. Datos tomados de la Tabla N° 2.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca le inspiro confianza el liderazgo de su jefe inmediato,
mientras que 10 colaboradores sienten que raras veces les inspiran confianza el
liderazgo de su jefe inmediato, a su ves 3 colaboradores consideran sentir que
algunas veces les inspiro confianza el liderazgo de su jefe inmediato, por otro lado 10
trabajadores piensan que a menudo le inspira confianza el liderazgo de su jefe
inmediato, finalmente son 3 los colaboradores que siempre les inspira confianza el
liderazgo de su jefe inmediato.
Tabla 3

Modo de relacion interpersonal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido  acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 12 429 42.9 50.0
... Algunas veces 2 7.1 7.1 57.1
Valido L enudo 10 35.7 35.7 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 3
Modo de relacion interpersonal

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla N° 3.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca los responsables del banco muestran alta sensibilidad
en el trato con los empleados, mientras que 10 colaboradores sienten que raras veces
los responsables del banco muestran alta sensibilidad en el trato con los empleados, a
su ves 0 colaboradores consideran sentir que algunas veces los responsables del
banco muestran alta sensibilidad en el trato con los empleados, por otro lado 11
trabajadores piensan que a menudo los responsables del banco muestran alta
sensibilidad en el trato con los empleados, finalmente son 5 los colaboradores que
siempre los responsables del banco muestran alta sensibilidad en el trato con los
empleados.
Tabla 4
Nivel de apoyo a los dependientes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 12 42.9 429 50.0
_...Algunas veces 2 7.1 7.1 57.1
Valido \\\onudo 10 357 357 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 4
Nivel de apoyo a los dependientes

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla N° 4.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca los responsables del Banco se relacionan
horizontalmente con los colaboradores, mientras que 12 colaboradores sienten que
raras veces los responsables del Banco se relacionan horizontalmente con los
colaboradores, a su ves 2 colaboradores consideran sentir que algunas veces Los
responsables del Banco se relacionan horizontalmente con los colaboradores, por
otro lado 10 trabajadores piensan que a menudo los responsables del Banco se
relacionan horizontalmente con los colaboradores, finalmente son 2 los
colaboradores que siempre los responsables del Banco se relacionan horizontalmente
con los colaboradores.
Tabla 5
Nivel de lealtad del lider

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 12 42.9 429 50.0
_...Algunas veces 2 7.1 7.1 57.1
Valido \\\onudo 10 357 357 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 5
Nivel de lealtad del lider

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces
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Nota. Datos tomados de la Tabla N° 5.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca los responsables del Banco facilitan el trabajo de los
colaboradores, mientras que 12 colaboradores sienten que raras veces los
responsables del Banco facilitan el trabajo de los colaboradores, a su ves 2
colaboradores consideran sentir que algunas veces los responsables del Banco
facilitan el trabajo de los colaboradores, por otro lado 10 trabajadores piensan que a
menudo los responsables del Banco facilitan el trabajo de los colaboradores,
finalmente son 2 los colaboradores que siempre los responsables del Banco facilitan
el trabajo de los colaboradores.
Dimensién 11 . Desarrollo de las personas
Tabla 6

Nivel de coordinacién interareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 1 3.6 3.6 3.6
Raras veces 11 39.3 39.3 42.9
(i Algunas veces 6 21.4 21.4 64.3
valido 1 enudo 9 32.1 32.1 96.4
Siempre 1 3.6 3.6 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 6
Nivel de coordinacion interareas

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces
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Nota. Datos tomados de la Tabla N° 6.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca el lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la
organizacién, mientras que 12 colaboradores sienten que raras veces el lider muestra
lealtad en sus responsabilidades de la organizacién, asi ves 2 colaboradores
consideran sentir que algunas veces el lider muestra lealtad en sus responsabilidades
de la organizacion, por otro lado 10 trabajadores piensan que a menudo el lider
muestra lealtad en sus responsabilidades de la organizacion, finalmente son 2 los
colaboradores que siempre el lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la
organizacion.

Tabla 7
Grado de promocién de la profesionalizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido  acumulado

Nunca 1 3.6 3.6 3.6
Raras veces 15 53.6 53.6 57.1
_...Algunas veces 1 3.6 3.6 60.7
Valido » menudo 10 357 357 96.4
Siempre 1 3.6 3.6 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 7
Grado de promocién de la profesionalizacion

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla N° 7.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 1
de ellos consideran que nunca los directivos del Banco coordinan entre si el
desarrollo de las personas, mientras que 11 colaboradores sienten que raras veces los
directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las personas, a su ves 6
colaboradores consideran sentir que algunas veces los directivos del Banco
coordinan entre si el desarrollo de las personas, por otro lado 9 trabajadores piensan
que a menudo los directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las
personas, finalmente es 1 el colaboradores que siempre piensa que los directivos del

Banco coordinan entre si el desarrollo de las personas.

Tabla 8

Grado de evaluacién de planes de desarrollo de personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 12 42.9 42.9 50.0
... Algunas veces 3 10.7 10.7 60.7
Valido A menudo 9 32.1 32.1 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 8
Grado de evaluacion de planes de desarrollo de personas

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla N° 8.



89

Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 1
de ellos consideran que nunca el banco promueve la profesionalizacion de sus
colaboradores, mientras que 15 colaboradores sienten que raras veces el banco
promueve la profesionalizacion de sus colaboradores, a su ves 1 colaborador
consideran sentir que algunas veces el banco promueve la profesionalizacion de sus
colaboradores, por otro lado 10 trabajadores piensan que a menudo el banco
promueve la profesionalizacion de sus colaboradores, finalmente es 1 el colaborador
que siempre piensa que el banco promueve la profesionalizacion de sus
colaboradores.
Tabla 9

Nivel de propuestas de capacitacién al dependiente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 12 42.9 42.9 50.0
... Algunas veces 3 10.7 10.7 60.7
Vélido: A 1renudo 9 32.1 32.1 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 9
Nivel de propuestas de capacitacion al dependiente

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces
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Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del

Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2

de ellos consideran que nunca se evalla los planes anuales de capacitacion y

desarrollo, mientras que 12 colaboradores sienten que raras veces se evalla los

planes anuales de capacitacion y desarrollo, asi ves 3 colaboradores consideran

sentir que algunas veces se evalla los planes anuales de capacitacion y desarrollo,

por otro lado 9 trabajadores piensan que a menudo se evalta los planes anuales de

capacitacion y desarrollo, finalmente 2 colaboradores siempre piensa que se evalla

los planes anuales de capacitacion y desarrollo.

Dimensién 111 : Relaciones con el entorno
Tabla 10

Nivel de actuacion para consolidar imagen institucional interna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

Nunca 4 14.3 14.3 14.3
Raras veces 12 42.9 42.9 57.1
... Algunas veces 1 3.6 3.6 60.7
Vélido: A rhenudo 10 35.7 35.7 96.4
Siempre 1 3.6 3.6 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 10
Nivel de actuacién para consolidar imagen institucional interna

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla N° 10.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca el jefe inmediato propone al colaborador acciones de
capacitacion, mientras que 12 colaboradores sienten que raras veces el jefe inmediato
propone al colaborador acciones de capacitacion, asi ves 3 colaboradores consideran
sentir que algunas veces el jefe inmediato propone al colaborador acciones de
capacitacion, por otro lado 9 trabajadores piensan que a menudo el jefe inmediato
propone al colaborador acciones de capacitacion, finalmente 2 colaboradores siempre
piensan que el jefe inmediato propone al colaborador acciones de capacitacion.
Tabla 11

Clase de grupos de interés externos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
vélido  acumulado

Raras veces 12 42.9 42.9 42.9
Algunas veces 3 10.7 10.7 53.6

Véalido A menudo 10 35.7 35.7 89.3
Siempre 3 10.7 10.7 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 11
Clase de grupos de interés externos

Porcentaje

Raras veces Algunas veces A menudo Siempre

Nota. Datos tomados de la Tabla 11.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 4
de ellos consideran que nunca los directivos promueven internamente la
consolidacién de la imagen del Banco, mientras que 12 colaboradores sienten que
raras veces los directivos promueven internamente la consolidacion de la imagen del
Banco, a su ves 1 colaborador considera sentir que algunas veces los directivos
promueven internamente la consolidacion de la imagen del Banco, por otro lado 10
trabajadores piensan que a menudo los directivos promueven internamente la
consolidacion de la imagen del Banco, finalmente 1 colaborador siempre piensan que
los directivos promueven internamente la consolidacion de la imagen del Banco.
Tabla 12

Grado de reflejo externo de cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 7 25.0 25.0 25.0
Raras veces 8 28.6 28.6 53.6
... Algunas veces 3 10.7 10.7 64.3
Vélido: A 1renudo 8 28.6 28.6 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 12
Grado de reflejo externo de cultura organizacional

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 12.
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Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del

Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 0

de ellos consideran que nunca identifica los grupos de interés externos al Banco,

mientras que 12 colaboradores sienten que raras veces identifica los grupos de interés

externos al Banco, a su ves 3 colaboradores considera sentir que algunas veces

identifica los grupos de interés externos al Banco, por otro lado 10 trabajadores

piensan que a menudo identifica los grupos de interés externos al Banco, finalmente

3 colaboradores siempre identifica los grupos de interés externos al Banco.

Dimensién IV :  Compensaciones
Tabla 13
Grado de equidad interna de compensaciones laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje <1
véalido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 10 35.7 35.7 42.9
... Algunas veces 3 10.7 10.7 53.6
Valido
A menudo 10 35.7 35.7 89.3
Siempre 3 10.7 10.7 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 13
Grado de equidad interna de compensaciones laborales

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 13.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 7
de ellos consideran que nunca el Banco refleja sus valores organizacionales hacia la
comunidad, mientras que 8 colaboradores sienten que raras veces el Banco refleja sus
valores organizacionales hacia la comunidad, a su ves 3 colaboradores considera
sentir que algunas veces el Banco refleja sus valores organizacionales hacia la
comunidad, por otro lado 8 trabajadores piensan que a menudo el Banco refleja sus
valores organizacionales hacia la comunidad, finalmente 2 colaboradores siempre
piensan que el Banco refleja sus valores organizacionales hacia la comunidad.
Tabla 14

Sistema de valoracion para cada puesto

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido  acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 10 35.7 35.7 42.9

Véalido A menudo 11 39.3 39.3 82.1
Siempre 5 17.9 17.9 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 14
Sistema de valoracion para cada puesto

Porcentaje

Munca Raras veces A menudo Siempre

Nota. Datos tomados de la Tabla 14.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca el banco mantiene equidad en la asignacion de las
compensaciones laborales, mientras que 10 colaboradores sienten que raras veces el
banco mantiene equidad en la asignacion de las compensaciones laborales, a su ves
3 colaboradores considera sentir que algunas veces el banco mantiene equidad en la
asignacion de las compensaciones laborales, por otro lado 10 trabajadores piensan
que a menudo el banco mantiene equidad en la asignacion de las compensaciones
laborales, finalmente 3 colaboradores siempre piensan que el banco mantiene
equidad en la asignacion de las compensaciones laborales.
Tabla 15

Nivel competitivo de las compensaciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 12 42.9 42.9 50.0
... Algunas veces 2 7.1 7.1 57.1
Vélido: A 1renudo 10 35.7 35.7 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 15
Nivel competitivo de las compensaciones

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 15.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca existe un sistema de valoracidn para cada puesto de
trabajo, mientras que 10 colaboradores sienten que raras veces existe un sistema de
valoracioén para cada puesto de trabajo, a su ves 0 colaboradores considera sentir que
algunas veces existe un sistema de valoracion para cada puesto de trabajo, por otro
lado 11 trabajadores piensan que a menudo existe un sistema de valoracion para cada
puesto de trabajo, finalmente 5 colaboradores siempre piensan que existe un sistema
de valoracion para cada puesto de trabajo.
Tabla 16

Grado de satisfaccion personal con las compensaciones por su trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
vélido  acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 12 429 42.9 50.0
... Algunas veces 2 7.1 7.1 57.1
Valido L enudo 10 35.7 35.7 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 16
Grado de satisfaccion personal con las compensaciones por su trabajo

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 16.
Interpretacion
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Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca estd satisfecho con su sueldo y beneficios que le
ofrece el Banco, mientras que 12 colaboradores sienten que raras veces esta
satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el Banco, a su ves 2
colaboradores considera sentir que algunas veces esta satisfecho con su sueldo y
beneficios que le ofrece el Banco, por otro lado 10 trabajadores piensan que a
menudo esta satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el Banco, finalmente
2 colaboradores siempre piensan que estan satisfechos con su sueldo y beneficios que
le ofrece el Banco.
Dimensién V : Comunicacion integral
Tabla 17

Politica de comunicacion interna institucional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 1 3.6 3.6 3.6
Raras veces 11 39.3 39.3 42.9
... Algunas veces 2 7.1 7.1 50.0
Vélido: A 1henudo 10 35.7 35.7 85.7
Siempre 4 143 14.3 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 17

Politica de comunicacion interna institucional

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 17.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 1
de ellos consideran que nunca conoce la politica de comunicacion interna del Banco,
mientras que 11 colaboradores sienten que raras veces conocen la politica de
comunicacion interna del Banco, a su ves 2 colaboradores considera sentir que
algunas veces conocen la politica de comunicacion interna del Banco, por otro lado
10 trabajadores piensan que a menudo conocen la politica de comunicacion interna
del Banco, finalmente 2 colaboradores siempre piensan que conocen la politica de
comunicacion interna del Banco.
Tabla 18

Grado de formalidad de la comunicacién interna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido  acumulado

Nunca 1 3.6 3.6 3.6
Raras veces 15 53.6 53.6 57.1
... Algunas veces 1 3.6 3.6 60.7
Valido L enudo 9 32.1 32.1 92.9
Siempre 2 7.1 7.1 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 18
Grado de formalidad de la comunicacion interna

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 18.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 1
de ellos consideran que nunca valoran como formal la comunicacion interna del
Banco, mientras que 15 colaboradores sienten que raras veces valoran como formal
la comunicacién interna del Banco, a su ves 1 colaborador considera sentir que
algunas veces valora como formal la comunicacion interna del Banco, por otro lado 9
trabajadores piensan que a menudo valoran como formal la comunicacion interna del
Banco, finalmente 2 colaboradores siempre piensan que valoran como formal la
comunicacion interna del Banco.
Tabla 19

Grado de claridad y precision de las comunicaciones internas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
vélido  acumulado

Nunca 5 17.9 17.9 17.9
Raras veces 10 35.7 35.7 53.6
(i Algunas veces 3 10.7 10.7 64.3
Velido ' henudo 7 25.0 25.0 89.3
Siempre 3 10.7 10.7 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 19
Grado de claridad y precision de las comunicaciones internas

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 19.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 5
de ellos consideran que nunca las comunicaciones internas son claras y precisas,
mientras que 10 colaboradores sienten que raras veces las comunicaciones internas
son claras y precisas, a su ves 3 colaboradores considera sentir que algunas veces las
comunicaciones internas son claras y precisas, por otro lado 7 trabajadores piensan
que a menudo las comunicaciones internas son claras y precisas, finalmente 3
colaboradores siempre piensan que las comunicaciones internas son claras y precisas
Tabla 20
Nivel de comunicacion interna fuera de horario de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 5 17.9 17.9 17.9
Raras veces 10 35.7 35.7 53.6
. Algunas veces 3 10.7 10.7 64.3
valido: A rhenudo 7 25.0 25.0 89.3
Siempre 3 10.7 10.7 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 20

Nivel de comunicacion interna fuera de horario de trabajo

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 20.



101

Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 5
de ellos consideran que nunca la comunicacién interna del Banco se realiza fuera de
horas de trabajo, mientras que 10 colaboradores sienten que raras veces la
comunicacion interna del Banco se realiza fuera de horas de trabajo, a su ves 3
colaboradores considera sentir que algunas veces la comunicacion interna del Banco
se realiza fuera de horas de trabajo, por otro lado 7 trabajadores piensan que a
menudo la comunicacion interna del Banco se realiza fuera de horas de trabajo,
finalmente 3 colaboradores siempre piensan que la comunicacion interna del Banco

se realiza fuera de horas de trabajo.

Variable dependiente : Cultura organizacional
Dimensién | : Compromiso con los resultados
Tabla 21

Nivel de valoracion a los usuarios del Banco

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 7 25.0 25.0 32.1
... Algunas veces 1 3.6 3.6 35.7
Vélido: A 1renudo 8 28.6 28.6 64.3
Siempre 10 35.7 35.7 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 21
Nivel de valoracion a los usuarios del Banco

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 21.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca considera que mostrando una estrecha confianza por
parte del lider dentro de la organizacién se conseguiria una alta valoracion a los
usuarios del Banco, mientras que 7 colaboradores sienten que raras veces considera
gue mostrando una estrecha confianza por parte del lider dentro de la organizacién se
conseguiria una alta valoracion a los usuarios del Banco, a su ves 1 colaborador
considera sentir que algunas veces considera que mostrando una estrecha confianza
por parte del lider dentro de la organizacion se conseguiria una alta valoracion a los
usuarios del Banco, por otro lado 8 trabajadores piensan que a menudo considera que
mostrando una estrecha confianza por parte del lider dentro de la organizacién se
conseguiria una alta valoracion a los usuarios del Banco, finalmente 10
colaboradores siempre consideran que mostrando una estrecha confianza por parte
del lider dentro de la organizacion se conseguiria una alta valoracion a los usuarios

del Banco.
Tabla 22

Grado de oportunidad en resolucion de problemas del usuario/cliente

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1

Raras veces 6 21.4 21.4 28.6

Algunas veces 2 7.1 7.1 35.7
Valido

A menudo 10 35.7 35.7 71.4

Siempre 8 28.6 28.6 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
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Figura 22

Grado de oportunidad en resolucion de problemas del usuario/cliente

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 22.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca cree que mostrando una sensibilidad y consideracion
por parte del lider en la organizacion se resolvera oportunamente los problemas de
los usuarios o clientes, mientras que 6 colaboradores sienten que raras veces cree que
mostrando una sensibilidad y consideracién por parte del lider en la organizacion se
resolvera oportunamente los problemas de los usuarios o clientes, a su ves 2
colaborador considera sentir que algunas veces cree que mostrando una sensibilidad
y consideracion por parte del lider en la organizacion se resolvera oportunamente los
problemas de los usuarios o clientes, por otro lado 10 trabajadores piensan que a
menudo cree que mostrando una sensibilidad y consideracion por parte del lider en la
organizacién se resolvera oportunamente los problemas de los usuarios o clientes,
finalmente 8 colaboradores siempre cree que mostrando una sensibilidad y
consideracion por parte del lider en la organizacion se resolvera oportunamente los

problemas de los usuarios o clientes..
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Tabla 23
Grado de comodidad en el puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje S
J valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 7 25.0 25.0 32.1
_...Algunas veces 1 3.6 3.6 35.7
Valido o enudo 6 21.4 21.4 57.1
Siempre 12 42.9 42.9 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 23

Grado de comodidad en el puesto de trabajo

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 23.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca cuanto considera que la relacion interpersonal permite
que los colaboradores sientan comodidad en el puesto de trabajo, mientras que 7
colaboradores sienten que raras veces cuanto considera que la relacién interpersonal
permite que los colaboradores sientan comodidad en el puesto de trabajo, a su ves 1
colaborador considera sentir que algunas veces cuanto considera que la relacion

interpersonal permite que los colaboradores sientan comodidad en el puesto de
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trabajo, por otro lado 6 trabajadores piensan que a menudo cuanto considera que la
relacion interpersonal permite que los colaboradores sientan comodidad en el puesto
de trabajo, finalmente 12 colaboradores siempre cuanto considera que la relacion
interpersonal permite que los colaboradores sientan comodidad en el puesto de
trabajo.

Tabla 24

Nivel de conocimiento de las metas de la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 7 25.0 25.0 32.1
... Algunas veces 1 3.6 3.6 35.7
Valido: 5 menudo 6 21.4 21.4 57.1
Siempre 12 42.9 42.9 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 24
Nivel de conocimiento de las metas de la empresa

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
Veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 24.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2

de ellos consideran que nunca cree Ud. Que el nivel de apoyo a los dependientes se
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podra conocer las metas especificas de la agencia donde labora, mientras que 7
colaboradores sienten que raras veces cree Ud. Que el nivel de apoyo a los
dependientes se podra conocer las metas especificas de la agencia donde labora, a su
ves 1 colaborador considera sentir que algunas veces cree Ud. Que el nivel de apoyo
a los dependientes se podra conocer las metas especificas de la agencia donde labora,
por otro lado 6 trabajadores piensan que a menudo cree Ud. Que el nivel de apoyo a
los dependientes se podra conocer las metas especificas de la agencia donde labora,
finalmente 12 colaboradores siempre creen Ud. Que el nivel de apoyo a los
dependientes se podra conocer las metas especificas de la agencia donde labora.
Tabla 25

Grado de conocimiento de la filosofia empresarial

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 7 25.0 25.0 32.1
... Algunas veces 1 3.6 3.6 35.7
Veélido: A 1renudo 6 21.4 21.4 57.1
Siempre 12 42.9 42.9 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 25
Grado de conocimiento de la filosofia empresarial

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 25.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca considera que el nivel de lealtad en el lider podria
permitir conocer la vision, mision y valores del Banco, mientras que 7 colaboradores
sienten que raras veces cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider podria
permitir conocer la vision, misién y valores del Banco, a su ves 1 colaborador
considera sentir que algunas veces cuanto considera que el nivel de lealtad en el
lider podria permitir conocer la vision, mision y valores del Banco, por otro lado 6
trabajadores piensan que a menudo cuanto considera que el nivel de lealtad en el
lider podria permitir conocer la visién, misiéon y valores del Banco, finalmente 12
colaboradores siempre cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider podria

permitir conocer la vision, mision y valores del Banco.

Dimensién 11 : Responsabilidad hacia la empresa
Tabla 26

Nivel de capacitacion sobre tradicion empresarial

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1

Raras veces 6 21.4 21.4 28.6

Algunas veces 4 14.3 14.3 42.9
Valido

A menudo 4 14.3 14.3 57.1

Siempre 12 42.9 42.9 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
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Figura 26

Nivel de capacitacion sobre tradicion empresarial

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 26.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca considera que una buena coordinacion interareas podra
brindar una direccionada capacitacion o instruccién sobre las creencias y valores
tradicionales del Banco, mientras que 6 colaboradores sienten que raras veces
considera que una buena coordinacion interareas podrd brindar una direccionada
capacitacion o instruccion sobre las creencias y valores tradicionales del Banco, a su
ves 4 colaboradores consideran sentir que algunas veces considera que una buena
coordinacion interareas podré brindar una direccionada capacitacion o instruccion
sobre las creencias y valores tradicionales del Banco, por otro lado 4 trabajadores
piensan gque a menudo considera que una buena coordinacion interareas podra
brindar una direccionada capacitacion o instruccién sobre las creencias y valores
tradicionales del Banco, finalmente 12 colaboradores siempre consideran que una
buena coordinacion interareas podrd brindar una direccionada capacitacion o

instruccion sobre las creencias y valores tradicionales del Banco.
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Tabla 27
Nivel de prioridad institucional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje S
J valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 4 14.3 14.3 21.4
i Algunas veces 4 14.3 14.3 35.7
valido: A rhenudo 7 25.0 25.0 60.7
Siempre 11 39.3 39.3 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 27

Nivel de prioridad institucional

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 27.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca cree que mediante una promocion de la
profesionalizacion se podrd priorizar la identificacion institucional sobre sus
beneficios econdmicos, mientras que 4 colaboradores sienten que raras veces cree
que mediante una promocién de la profesionalizacion se podré priorizar la
identificacion institucional sobre sus beneficios econdémicos, a su ves 4
colaboradores consideran sentir que algunas veces cree que mediante una promocién

de la profesionalizacion se podra priorizar la identificacion institucional sobre sus
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beneficios econdmicos, por otro lado 7 trabajadores piensan que a menudo cree que
mediante una promocion de la profesionalizacion se podra priorizar la identificacion
institucional sobre sus beneficios econdmicos, finalmente 11 colaboradores siempre
cree que mediante una promocion de la profesionalizacion se podra priorizar la
identificacion institucional sobre sus beneficios econdémicos.

Tabla 28

Grado de desarrollo de politica integral de bienestar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 4 14.3 14.3 214
... Algunas veces 3 10.7 10.7 32.1
Valido: 5 menudo 8 28.6 28.6 60.7
Siempre 11 39.3 39.3 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 28
Grado de desarrollo de politica integral de bienestar

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 28.
Interpretacion
Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del Banco de

La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2 de ellos

consideran que nunca en qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las
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personas va a poder percibir la existencia de una politica del Banco que integre al
trabajo, la ilusion, el bienestar y la felicidad, mientras que 4 colaboradores sienten
que raras veces en qué medida la evaluacién de planes de desarrollo de las personas
va a poder percibir la existencia de una politica del Banco que integre al trabajo, la
ilusion, el bienestar y la felicidad, a su ves 3 colaboradores consideran sentir que
algunas veces en qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las personas va
a poder percibir la existencia de una politica del Banco que integre al trabajo, la
ilusion, el bienestar y la felicidad, por otro lado 8 trabajadores piensan que a menudo
en qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las personas va a poder
percibir la existencia de una politica del Banco que integre al trabajo, la ilusion, el
bienestar y la felicidad, finalmente 11 colaboradores siempre creen qué medida la
evaluacion de planes de desarrollo de las personas va a poder percibir la existencia

de una politica del Banco que integre al trabajo, la ilusion, el bienestar y la felicidad.
Tabla 29

Grado de conciencia individual de uso de recursos institucionales

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1

Raras veces 4 14.3 14.3 214

Algunas veces 3 10.7 10.7 321
Valido

A menudo 8 28.6 28.6 60.7

Siempre 11 39.3 39.3 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
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Figura 29

Grado de conciencia individual de uso de recursos institucionales

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 29.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca en cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas
de capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad de los bienes
institucionales y los utiliza racionalmente, mientras que 4 colaboradores sienten que
raras veces en cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de capacitacion de
los dependientes lograra proteger la integridad de los bienes institucionales y los
utiliza racionalmente, a su ves 3 colaboradores consideran sentir que algunas veces
en cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de capacitacion de los
dependientes lograra proteger la integridad de los bienes institucionales y los utiliza
racionalmente, por otro lado 8 trabajadores piensan que a menudo en cuanto alcance
cree que el nivel de las propuestas de capacitacion de los dependientes lograra
proteger la integridad de los bienes institucionales y los utiliza racionalmente,
finalmente 11 colaboradores siempre piensan en cuanto alcance cree que el nivel de
las propuestas de capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad de
los bienes institucionales y los utiliza racionalmente.
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Dimensién 111 : Autonomia decisional
Tabla 30

Grado de reconocimiento de la innovacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 3 10.7 10.7 17.9
... Algunas veces 2 7.1 7.1 25.0
Velido p henudo 11 39.3 393 64.3
Siempre 10 35.7 35.7 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 30
Grado de reconocimiento de la innovacion

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 30.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca considera que con un nivel de actuacion adecuado en
la consolidacion de la imagen institucional interna permitird al Banco premiar e
incentivar la innovacién, mientras que 3 colaboradores sienten que raras veces
considera que con un nivel de actuacion adecuado en la consolidacion de la imagen

institucional interna permitira al Banco premiar e incentivar la innovacion, a su ves 2
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colaboradores consideran sentir que algunas veces considera que con un nivel de
actuacion adecuado en la consolidacion de la imagen institucional interna permitird
al Banco premiar e incentivar la innovacion, por otro lado 11 trabajadores piensan
que a menudo considera que con un nivel de actuacion adecuado en la consolidacion
de la imagen institucional interna permitird al Banco premiar e incentivar la
innovacion, finalmente 10 colaboradores siempre consideran que con un nivel de
actuacion adecuado en la consolidacion de la imagen institucional interna permitira
al Banco premiar e incentivar la innovacion.

Tabla 31

Nivel de autonomia para formar equipos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje S
J valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 5 17.9 17.9 25.0
..., Algunas veces 3 10.7 10.7 35.7
Vélido A rrenudo 8 28.6 28.6 64.3
Siempre 10 35.7 35.7 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 31

Nivel de autonomia para formar equipos

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 31.

Interpretacion
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Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca creen que identificando un tipo de clase o
caracterizacion de grupos de interés externo en la organizacion permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo, mientras que 5
colaboradores sienten que raras veces creen que identificando un tipo de clase o
caracterizacion de grupos de interés externo en la organizacion permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo, a su ves 3
colaboradores consideran sentir que algunas veces creen que identificando un tipo
de clase o caracterizacion de grupos de interés externo en la organizacion permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo, por otro lado 8
trabajadores piensan que a menudo creen que identificando un tipo de clase o
caracterizacion de grupos de interés externo en la organizacion permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo, finalmente 10
colaboradores siempre creen que identificando un tipo de clase o caracterizacion de
grupos de interés externo en la organizacion permitira al colaborador decidir con qué

colega formar equipo de trabajo.

Tabla 32

Grado de promocidn meritocratica

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 6 214 21.4 28.6
_Algunas veces 2 7.1 7.1 35.7
Valido
A menudo 10 35.7 35.7 71.4
Siempre 8 28.6 28.6 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
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Figura 32
Grado de promocion meritocréatica

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 32.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca consideran factible que midiendo el grado de reflejo
externo de cultura organizacional el Banco podrd implementar una politica de
ascensos basada en méritos propios, mientras que 6 colaboradores sienten que raras
veces consideran factible que midiendo el grado de reflejo externo de cultura
organizacional el Banco podra implementar una politica de ascensos basada en
méritos propios, a su vez 2 colaboradores consideran sentir que algunas veces
consideran factible que midiendo el grado de reflejo externo de cultura
organizacional el Banco podrd implementar una politica de ascensos basada en
méritos propios, por otro lado 10 trabajadores piensan que a menudo consideran
factible que midiendo el grado de reflejo externo de cultura organizacional el Banco
podra implementar una politica de ascensos basada en méritos propios, finalmente 8
colaboradores siempre consideran factible que midiendo el grado de reflejo externo
de cultura organizacional el Banco podra implementar una politica de ascensos

basada en méritos propios.
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Tabla 33

Grado de respuesta a cambios del entorno

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1

Raras veces 5 17.9 17.9 25.0

Algunas veces 3 10.7 10.7 35.7
Vaélido

A menudo 8 28.6 28.6 64.3

Siempre 10 35.7 35.7 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca consideran factible que midiendo el grado de reflejo
externo de cultura organizacional el Banco podra implementar una politica de
ascensos basada en méritos propios, mientras que 6 colaboradores sienten que raras
veces consideran factible que midiendo el grado de reflejo externo de cultura
organizacional el Banco podra implementar una politica de ascensos basada en
méritos propios, a su vez 2 colaboradores consideran sentir que algunas veces
consideran factible que midiendo el grado de reflejo externo de cultura
organizacional el Banco podrd implementar una politica de ascensos basada en
méritos propios, por otro lado 10 trabajadores piensan que a menudo consideran
factible que midiendo el grado de reflejo externo de cultura organizacional el Banco
podra implementar una politica de ascensos basada en méritos propios, finalmente 8
colaboradores siempre consideran factible que midiendo el grado de reflejo externo
de cultura organizacional el Banco podrd implementar una politica de ascensos

basada en méritos propios.
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Figura 33

Grado de respuesta a cambios del entorno

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 33.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca considera que evidenciando un adecuado grado de
equidad interna de compensaciones laborales se tendra una libertad para responder de
manera autonoma a los cambios del entorno laboral, mientras que 5 colaboradores
sienten que raras veces considera que evidenciando un adecuado grado de equidad
interna de compensaciones laborales se tendra una libertad para responder de manera
auténoma a los cambios del entorno laboral, a su vez 3 colaboradores consideran
sentir que algunas veces considera que evidenciando un adecuado grado de equidad
interna de compensaciones laborales se tendra una libertad para responder de manera
auténoma a los cambios del entorno laboral, por otro lado 8 trabajadores piensan que
a menudo considera que evidenciando un adecuado grado de equidad interna de
compensaciones laborales se tendra una libertad para responder de manera autbnoma
a los cambios del entorno laboral, finalmente 10 colaboradores siempre considera
que evidenciando un adecuado grado de equidad interna de compensaciones
laborales se tendra una libertad para responder de manera auténoma a los cambios

del entorno laboral.
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Tabla 34
Nivel de tolerancia a las iniciativas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje S
J valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 6 21.4 21.4 28.6
_...Algunas veces 2 7.1 7.1 35.7
Valido o enudo 10 35.7 35.7 71.4
Siempre 8 28.6 28.6 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 34
Nivel de tolerancia a las iniciativas

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 34.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca los colaboradores y lideres fomentan la equidad
laboral como participacion activa el banco podrd mostrar tolerancia ante las
iniciativas de los colaboradores, mientras que 6 colaboradores sienten que raras
veces los colaboradores y lideres fomentan la equidad laboral como participacion
activa el banco podra mostrar tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores, a su
vez 2 colaboradores consideran sentir que algunas veces los colaboradores y lideres
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fomentan la equidad laboral como participacién activa el banco podra mostrar
tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores, por otro lado 10 trabajadores
piensan que a menudo los colaboradores y lideres fomentan la equidad laboral como
participacion activa el banco podra mostrar tolerancia ante las iniciativas de los
colaboradores, finalmente 8 colaboradores siempre considera que si los
colaboradores y lideres fomentan la equidad laboral como participacion activa el
banco podra mostrar tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores.

Dimensién IV : Transparencia institucional

Tabla 35

Grado de promocién como buen empleador

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje S
J valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 7 25.0 25.0 32.1
..., Algunas veces 1 3.6 3.6 35.7
Valido \\ \enudo 8 28.6 28.6 64.3
Siempre 10 35.7 35.7 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 35

Grado de promocion como buen empleador

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 35.
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Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca cree que mediante un buen sistema de valoracién para
cada puesto el Banco publicitara su condicion de buen empleador, mientras que 7
colaboradores sienten que raras veces cree que mediante un buen sistema de
valoracion para cada puesto el Banco publicitara su condicion de buen empleador, a
su vez 1 colaborador consideran sentir que algunas veces cree que mediante un
buen sistema de valoracion para cada puesto el Banco publicitara su condicion de
buen empleador, por otro lado 8 trabajadores piensan que a menudo cree que
mediante un buen sistema de valoracion para cada puesto el Banco publicitara su
condicion de buen empleador, finalmente 10 colaboradores siempre creen que
mediante un buen sistema de valoracion para cada puesto el Banco publicitara su

condicion de buen empleador.

Tabla 36

Grado de promocion de excelente lugar para trabajar

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1

Raras veces 6 21.4 21.4 28.6

Algunas veces 2 7.1 7.1 35.7
Valido

A menudo 10 35.7 35.7 71.4

Siempre 8 28.6 28.6 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
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Figura 36
Grado de promocion de excelente lugar para trabajar

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca considera que a partir de una compensacion
competente le permitird al Banco publicitar su imagen de excelente lugar para
trabajar, mientras que 6 colaboradores sienten que raras veces considera que a partir
de una compensacion competente le permitird al Banco publicitar su imagen de
excelente lugar para trabajar, a su vez 2 colaboradores consideran sentir que algunas
veces considera que a partir de una compensacion competente le permitird al Banco
publicitar su imagen de excelente lugar para trabajar, por otro lado 10 trabajadores
piensan que a menudo cree que mediante un buen sistema de valoracion para cada
puesto el Banco publicitara su condicion de buen empleador, finalmente 8
colaboradores siempre consideran que a partir de una compensacion competente le
permitira al Banco publicitar su imagen de excelente lugar para trabajar.
Tabla 37

Politica de exposicién publica del valor de trabajador

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido  acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 7 25.0 25.0 32.1
... Algunas veces 1 3.6 3.6 35.7
Valido: 5 menudo 6 21.4 21.4 57.1
Siempre 12 42.9 42.9 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
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Figura 37

Politica de exposicién pablica del valor de trabajador

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
vaeces

Nota. Datos tomados de la Tabla 37.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca creen que evidenciando un excelente grado de
satisfaccion personal con las compensaciones por su trabajo se podran implementar
politicas institucionales para exhibir publicamente el valor que aportan sus clientes y
usuarios, mientras que 7 colaboradores sienten que raras veces creen que
evidenciando un excelente grado de satisfaccion personal con las compensaciones
por su trabajo se podran implementar politicas institucionales para exhibir
publicamente el valor que aportan sus clientes y usuarios, a su vez 1 colaborador
considera sentir que algunas veces cree que evidenciando un excelente grado de
satisfaccion personal con las compensaciones por su trabajo se podran implementar
politicas institucionales para exhibir publicamente el valor que aportan sus clientes y
usuarios, por otro lado 6 trabajadores piensan que a menudo creen que evidenciando
un excelente grado de satisfaccién personal con las compensaciones por su trabajo se
podran implementar politicas institucionales para exhibir publicamente el valor que
aportan sus clientes y usuarios, finalmente 12 colaboradores siempre creen que

evidenciando un excelente grado de satisfaccion personal con las compensaciones
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por su trabajo se podran implementar politicas institucionales para exhibir
publicamente el valor que aportan sus clientes y usuarios.
Tabla 38

Nivel de credibilidad de mensajes sobre bondades del Banco

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 7 25.0 25.0 32.1
... . Algunas veces 1 3.6 3.6 35.7
Valido L enudo 6 21.4 21.4 57.1
Siempre 12 42.9 42.9 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 38
Nivel de credibilidad de mensajes sobre bondades del Banco

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
Veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 38.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca consideran que evaluando las necesidades de
comodidad de lo colaboradores se podra identificar como implementar politicas
institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del Banco, mientras que

7 colaboradores sienten que raras veces consideran que evaluando las necesidades de
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comodidad de lo colaboradores se podra identificar como implementar politicas
institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del Banco, a su vez 1
colaborador considera sentir que algunas veces consideran que evaluando las
necesidades de comodidad de lo colaboradores se podra identificar como
implementar politicas institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del
Banco, por otro lado 6 trabajadores piensan que a menudo consideran que evaluando
las necesidades de comodidad de lo colaboradores se podra identificar como
implementar politicas institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del
Banco, finalmente 12 colaboradores siempre consideran que evaluando las
necesidades de comodidad de lo colaboradores se podra identificar como
implementar politicas institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del

Banco.
Dimension V : Clima laboral
Tabla 39

Grado de relacion jefe-personal

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 4 14.3 14.3 14.3

Raras veces 8 28.6 28.6 42.9

Algunas veces 2 7.1 7.1 50.0
Vaélido

A menudo 9 32.1 32.1 82.1

Siempre 5 17.9 17.9 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 39

Grado de relacion jefe-personal
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Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 39.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 4
de ellos consideran que nunca consideran que mediante el manejo de un buen
ambiente de trabajo, la organizacion vendra a ser objetivo en las apropiadas
relaciones humanas existentes entre jefe y colaborador, mientras que 8 colaboradores
sienten que raras veces consideran que mediante el manejo de un buen ambiente de
trabajo, la organizacion vendra a ser objetivo en las apropiadas relaciones humanas
existentes entre jefe y colaborador, a su vez 2 colaboradores consideran sentir que
algunas veces consideran que mediante el manejo de un buen ambiente de trabajo, la
organizacion vendra a ser objetivo en las apropiadas relaciones humanas existentes
entre jefe y colaborador, por otro lado 9 trabajadores piensan que a menudo
consideran que mediante el manejo de un buen ambiente de trabajo, la organizacion
vendra a ser objetivo en las apropiadas relaciones humanas existentes entre jefe y
colaborador, finalmente 5 colaboradores siempre consideran que mediante el manejo
de un buen ambiente de trabajo, la organizacion vendra a ser objetivo en las

apropiadas relaciones humanas existentes entre jefe y colaborador.

Tabla 40
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Mecanismos de atencidén a las demandas de los empleados

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Nunca 4 14.3 14.3 14.3

Raras veces 8 28.6 28.6 42.9

Algunas veces 1 3.6 3.6 46.4
Vélido

A menudo 9 32.1 32.1 78.6

Siempre 6 21.4 21.4 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 40

Mecanismos de atencion a las demandas de los empleados

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 40.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 4

de ellos consideran que nunca creen que si se implementa una excelente
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comunicaciéon interna institucional podra existir mecanismos efectivos de
comunicacién continua con los directivos del Banco, mientras que 8 colaboradores
sienten que raras veces creen que si se implementa una excelente comunicacion
interna institucional podra existir mecanismos efectivos de comunicacion continua
con los directivos del Banco, a su vez 1 colaborador considera sentir que algunas
veces cree que si se implementa una excelente comunicacién interna institucional
podra existir mecanismos efectivos de comunicacion continua con los directivos del
Banco, por otro lado 9 trabajadores piensan que a menudo creen que Si se
implementa una excelente comunicacion interna institucional podra existir
mecanismos efectivos de comunicacion continua con los directivos del Banco,
finalmente 6 colaboradores siempre creen que si se implementa una excelente
comunicacion interna institucional podra existir mecanismos efectivos de

comunicacién continua con los directivos del Banco.
Tabla 41

Nivel e retroalimentacion responsable-empleado

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1

Raras veces 8 28.6 28.6 35.7

Algunas veces 2 7.1 7.1 42.9
Vaélido

A menudo 8 28.6 28.6 71.4

Siempre 8 28.6 28.6 100.0

Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
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Figura 41

Nivel e retroalimentacion responsable-empleado

Porcentaje

Munca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 41.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacidn, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2
de ellos consideran que nunca consideran que mientras la organizacion posea un
grado de formalidad de la comunicacidon interna se tendr4d una permanente
retroalimentacion entre directivos y colaboradores, mientras que 8 colaboradores
sienten que raras veces consideran que mientras la organizacion posea un grado de
formalidad de la comunicacién interna se tendra una permanente retroalimentacion
entre directivos y colaboradores, a su vez 2 colaboradores consideran sentir que
algunas veces consideran que mientras la organizacion posea un grado de formalidad
de la comunicacion interna se tendra una permanente retroalimentacion entre
directivos y colaboradores, por otro lado 8 trabajadores piensan que a menudo
consideran que mientras la organizacién posea un grado de formalidad de la
comunicacion interna se tendra una permanente retroalimentacion entre directivos y
colaboradores, finalmente 8 colaboradores siempre consideran que mientras la
organizacién posea un grado de formalidad de la comunicacion interna se tendra una
permanente retroalimentacion entre directivos y colaboradores.
Tabla 42



Nivel de fomento del compafierismo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 4 14.3 14.3 14.3
Raras veces 8 28.6 28.6 42.9
,...Algunas veces 1 3.6 3.6 46.4
Valido: A rrenudo 9 32.1 32.1 78.6
Siempre 6 21.4 21.4 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.

Figura 42

Nivel de fomento del compafierismo

Porcentaje

Munca Raras veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 42.

Interpretacion

A menudo

Siempre
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Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del

Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 4

de ellos consideran que nunca creen que si se consta de una claridad y precision de

las comunicaciones internas los directivos fomentaran el comparfierismo y la

cordialidad, mientras que 8 colaboradores sienten que raras veces creen que Si se

consta de una claridad y precision de las comunicaciones internas los directivos

fomentaran el compafierismo y la cordialidad, a su vez 1 colaborador considera

sentir que algunas veces creen que si se consta de una claridad y precision de las

comunicaciones internas los directivos fomentaran el compafierismo y la cordialidad,
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por otro lado 9 trabajadores piensan que a menudo creen que si se consta de una
claridad y precisién de las comunicaciones internas los directivos fomentaran el
compafierismo y la cordialidad, finalmente 6 colaboradores siempre creen que si se
consta de una claridad y precision de las comunicaciones internas los directivos
fomentaran el compafierismo y la cordialidad.

Tabla 43

Grado de sentido de pertenencia hacia el Banco

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 2 7.1 7.1 7.1
Raras veces 8 28.6 28.6 35.7
... Algunas veces 2 7.1 7.1 42.9
Valido: 5 menudo 8 28.6 28.6 71.4
Siempre 8 28.6 28.6 100.0
Total 28 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario del investigador.
Figura 43
Grado de sentido de pertenencia hacia el Banco

Porcentaje

MNunca Raras veces Algunas A menudo Siempre
veces

Nota. Datos tomados de la Tabla 43.
Interpretacion

Mediante una muestra constituida por 28 colaboradores de la Agencia 2 del
Banco de La Nacion, del distrito de Los Olivos se tiene los siguientes resultados; 2

de ellos consideran que nunca consideran que mientras la organizacion posea una
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adecuada comunicacion interna fuera de horario de trabajo se podra identificar la
asociacion y agrado de los colaboradores por formar parte de la comunidad del
Banco, mientras que 8 colaboradores sienten que raras veces consideran que mientras
la organizacién posea una adecuada comunicacién interna fuera de horario de trabajo
se podra identificar la asociacion y agrado de los colaboradores por formar parte de
la comunidad del Banco, a su vez 2 colaboradores consideran sentir que algunas
veces consideran que mientras la organizacion posea una adecuada comunicacién
interna fuera de horario de trabajo se podréa identificar la asociacion y agrado de los
colaboradores por formar parte de la comunidad del Banco, por otro lado 8
trabajadores piensan que a menudo consideran que mientras la organizacion posea
una adecuada comunicacion interna fuera de horario de trabajo se podré identificar la
asociacion y agrado de los colaboradores por formar parte de la comunidad del
Banco, finalmente 8 colaboradores siempre consideran que mientras la organizacion
posea una adecuada comunicacion interna fuera de horario de trabajo se podra
identificar la asociacion y agrado de los colaboradores por formar parte de la

comunidad del Banco.
5.2 Analisis inferencial y/o contrastacion de hipétesis

Para la prueba de hipotesis, se plantearon las hipdtesis de investigacion y las
hipdtesis nulas tanto para la general y las especificas, luego se utilizé la “Prueba no
Paramétrica”, principalmente la chi-cuadrada empleando el software SSPS
(VERSION 25.0), ingresando los datos de las variables: Gestion de Talento Humano
y Cultura Organizacional, asi como las dimensiones de ambas variables, con un nivel
de significancia del 5% o margen de error (0.05), y un grado de confianza del 95%.

Prueba de Hipotesis General

Hipotesis Alterna

Ha: La gestion del talento humano tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

Hipotesis Negativa
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Ho: La gestion del talento humano no tiene incidencia significativamente en la

cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,

2021.
Tabla 44.

Prueba de Chi-cuadrado Hipdtesis General

Significacién

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 55,2532 16 p-valor —» ,000
Razén de verosimilitud 45,953 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 19,662 1 ,000
N de casos validos 28

Nota. Datos tomados del analisis SPSS.

Andlisis e Interpretacion

Dado que el p-valor es 0.000 < 0.05, (grado de significancia o margen de

error) rechazamos la hipétesis nula, y aceptamos la hipoétesis alterna; por

consiguiente existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que La

gestion del talento humano Sl tiene incidencia significativamente en la

TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado x’

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

vip| 0,001 | 0,0025 | 0,005 0,01 0,025 0,05 0.1 0.15 0,2 0,25 0.3
1 10,8274 92,1404 78794 6,6349 50239 38415 12,7055 .0722 1,6424 1,3233 1.0742
2 13,8150 11,9827 10,5965 92104 73778 59015 4,6052 3.7942 3,2189 12,7726 24079
3 16,2660 14,3202 12,8381 113449 9.3484 T.H5147 6.2514 53170 4.6416 4.1083 36649
4 18.4662 16,4238 14,8602 13.2767 11.1433 94877 77794 6.7449 5. 9886 5,3853 4.8784
5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8315 11,0705 9,2363 B.1152 7,2893 06,6257 0644
[ 22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446 9.4461 B.5581 78408 7.2311
7 24,3213 22,0402 20,2777 18,4753 16,0128 14,0671 12,0170 10,7479 9.8032 9.0371 8.3834
8 26,1239 23,7742 21,9549 20,0902 17.5345 15,5073 133616 12,0271 11,0301 10,2189 9.5245
9 27,8767 15,4625 13,5893 21,6660 19,0228 16,9190 14,6837 13,2880 11,2411 11,3887 10,6564
10 29,5879 27,1119 25,1881 23,2003 20,4832 18,3070 159872 14,5339 13,4420 12,5489 11,7807
11 31,2635 18,7291 26,7569 24,7250 21,9200 19,6752 17,2750 15,7671 14,6314 13,7007 12,8987
12 32,9092 303182 28,2997 26,2170 13,3367 21,0261 18,5493 16,9893 158120 14,8454 14.0111
13 34,5274 31,8830 29,8193 27,6882 24,7356 22,3620 19,8119 18,2020 16,9848 15,9839 15,1187
14 36,1239 334262 31,3194 29,1412 16,1189 13,6848 21,0641 19,4062 18,1508 171169 16,2221
15 37.6978 34.9494 32,8015 30,5780 174884 24,9958 22,3071 20,6030 193107 18,2451 17,3217
16 39,2518 364555 34,2671 31,9999 18,8453 16,2962 13,5418 21,7931 204651 19,3689 184179
17 40,7911 37.9462 35,7184 33,4087 30,1910 27,5871 24,7690 22,9770 2116146 204887 195110
18 42,3119 39,4220 37,1564 34,8052 31.5264 28,8693 25,9894 24,1555 12,7595 21.6049 20,6014
19 43.8194 40,8847 38,5821 36,1908 328523 30,1435 27,2036 15,3189 13,9004 22,7178 21.6891

cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos.
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Andlisis e Interpretacion

En la prueba de la Chi - Cuadrada, se aprecia que el valor de la prueba
estadistica (Chi Cuadrado, x2 ) cae en la zona de rechazo, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho) vy se acepta la hipétesis alterna (Ha), es decir que La gestion del
talento humano tiene incidencia significativamente en la cultura organizacional, con
un nivel de significacion de 5% 6 margen de error del 0.05, donde  (x? = 55,253
>x2=26,2962) al 95% de confianza estadistica.

Prueba de Hipotesis Especificas

= HE1: Elliderazgoy La cultura Organizacional

Hipotesis Alterna

Hd. ET _Tiderazgo tene mcraencia significativamente en la cultura

organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

Hipodtesis Negativa

Ho: EI liderazgo no tiene incidencia significativamente en la cultura

organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

Tabla 45.

Prueba Chi-cuadrado Hipétesis Especifica 1

Significacion
Valor df o )
asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 62,720? 16 p-valor —»,000
Razo6n de verosimilitud 51,221 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,476 1 ,000
N de casos validos 28

Nota. Datos tomados del analisis SPSS.
Andlisis e Interpretacion

Dado que el p-valor es 0.000 < 0.05 (grado de significancia 0 margen de
error), rechazamos la hipotesis nula, y aceptamos la hipotesis alterna; por

consiguiente existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que El
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liderazgo tiene incidencia significativamente en la cultura organizacional del

Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos.

TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado y°

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

vip] 0,001 | 0,0025 | 0,005 | 0,01 0,025 | 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0.3
1 | 108274 | 90404 | 78794 | 66349 | 50239 | 38415 | 27055 | 20722 L6424 | 13233 | L0742
2 | 13sis0 | 11,9827 | 105965 | 92104 | 73778 | 59915 | 46052 | 37942 | 32189 | 27726 | 24079
3 | 162660 | 143202 | 128381 | 113449 | 93484 | 78147 | 62514 | S3170 | 46416 | 41083 | 3.6649
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 111433 | 94877 | 77794 | 67449 | 59886 | 53853 | 4.8784
S | 205147 | 183854 | 167496 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | B.1152 | 7.2893 | 6.6257 | 60644
6 | 224575 | 202491 | 185475 | 168119 | 144494 | 125916 | 106446 | 94461 | 8.5581 78408 | 7.2311
7 ] 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 | 140671 | 120170 | 107479 | 9.8032 | 9.0371 | 8.3834
8 | 261239 | 237742 | 219549 | 200902 | 175345 | 155073 | 133616 | 12.0271 | 110301 | 102189 | 9.5245
9 | 278767 | 254625 | 23,5893 | 21,6660 | 19,0228 | 169190 | 14,6837 | 13,2880 | 12,2421 | 11,3887 | 10,6564
10 | 295879 | 27.0119 | 251881 | 232093 | 204832 | 183070 | 159872 | 14.5339 | 134420 | 12,5489 | 117807
11 | 312635 | 28.7291 | 267569 | 247250 | 21.9200 | 19.6752 | 17.2750 | 157671 | 14.6314 | 13.7007 | 12.8987
12 | 3209092 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 210261 | 185493 | 169893 | 158120 | 14.8454 | 140111
13 | 34,5274 | 318830 | 29,8193 | 27,6882 | 24,7356 | 22,3620 | 19,5119 | 182020 | 169848 | 159839 | 151187
14 | 361239 | 334262 | 313194 | 291412 | 261189 | 23.6848 | 21.0641 | 194062 | 18,1508 | 17.1169 | 162221
15 | 37.6978 | 349494 | 328015 | 305780 | 274884 | 249958 | 223071 | 20.6030 | 193107 | 182451 | 17.3217
16 | 395878 T0a%8s | SI6TT | ST0000 | TRETST [ 202962 | 235418 | 217931 | 204651 | 193689 | 184179
17 | 407911 | 379462 | 357184 | 334087 | 300910 | 27.5871 | 247690 | 22.9770 | 216146 | 204887 | 19.5110
18 | 423119 | 394220 | 371564 | 348052 | 315264 | 28,8693 | 259894 | 241555 | 22,7595 | 21.6049 | 206014
19 | 438194 | 408847 | 385821 | 36,1908 | 32.8523 | 30,1435 | 27.2036 | 253289 | 239004 | 227178 | 21,6891

Andlisis e Interpretacion

En la prueba de la Chi - Cuadrada, se aprecia que el valor de la prueba
estadistica (Chi Cuadrado, x2 ) cae en la zona de rechazo, por consiguiente
se rechaza la hipotesis nula (Ho) vy se acepta la hipdtesis alterna (Ha), es
decir que El liderazgo tiene incidencia significativamente en la cultura
organizacional, con un nivel de significacion de 5% 6 margen de error del
0.05,donde  (xZ = 62,720 >x{= 26,2962) al 95% de confianza estadistica.
HE?2: El desarrollo de las personas y La cultura Organizacional
Hipotesis Alterna

Ha: El desarrollo de las personas tiene incidencia significativamente en la

cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.
Hipotesis Negativa

Ho: El desarrollo de las personas no tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.
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Prueba Chi-cuadrado Hipdtesis Especifica 2
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Significacion
Valor df . )
asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 45,015% 16 p-valor — ,000
Razo6n de verosimilitud 42,631 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 18,589 1 ,000

N de casos validos 28

Nota. Datos tomados del analisis SPSS.

Andlisis e Interpretacion

Dado que el p-valor es 0.000 < 0.05 (grado de significancia 0 margen de

error), rechazamos la hipdtesis nula, y aceptamos la hipétesis alterna; por

consiguiente existe suficiente evidencia estadistica para afirmar

que El

desarrollo de las personas tiene incidencia significativamente en la cultura

organizacional del Banco de la Nacion — Agencia 2, Los Olivos.

TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

v/ip] 0,001 | 0,0025 | 0,005 | 0,01 0,025 | 0,05 0,1 0.15 0,2 0,25 0.3
1 | 108274 | 90404 | 78794 | 66349 | 50239 | 38415 | 27055 | 20712 L6424 | 13233 | L0742
2 | 3s1s0 | 119827 | 105965 | 92104 | 73778 | 59915 | 46052 | 37942 | 32189 | 27726 | 24079
3 | 162660 | 143202 | 128381 | 113449 | 93484 | 78147 | 62514 | S3170 | 46416 | 41083 | 3.6649
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 111433 | 94877 | 77794 | 67449 | 59886 | 53853 | 48784
S | 205147 | 183854 | 167496 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | B.1152 | 72893 | 6.6257 | 60644
6 | 224575 | 202491 | 185475 | 168119 | 144494 | 125916 | 106446 | 9.4461 | B.5581 TH408 | 72311
7 ] 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 | 140671 | 120170 | 107479 | 9.8032 | 9.0371 | 8.3834
8 | 26239 | 237742 | 219549 | 200902 | 175345 | 155073 | 133616 | 12,0271 | 110301 | 102189 | 9.5245
9 | 278767 | 254625 | 23,5893 | 21,6660 | 190228 | 16,9190 | 14,6837 | 13.2880 | 12,2421 | 11,3887 | 10.6564
10 | 295879 | 27.1119 | 251881 | 232093 | 204832 | 183070 | 159872 | 14.5339 | 134420 | 12,5489 | 117807
11 | 312635 | 287291 | 267569 | 24.7250 | 21.9200 | 19.6752 | 17.2750 | 157671 | 14.6314 | 13.7007 | 128987
12 | 329002 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 210261 | 185493 | 169893 | 158120 | 148454 | 140111
13 | 34,5274 | 318830 | 29,8193 | 27,6882 | 24,7356 | 22,3620 | 19.5119 | 18,2020 | 169848 | 159839 | 151187
14 | 361239 | 334262 | 313194 | 291412 | 26,1189 | 23.6848 | 21.0641 | 194062 | 18,1508 | 17.1169 | 162221
1S | 37.6978 | 349494 | 328015 | 305780 | 274884 | 249958 | 223071 | 20.6030 | 193107 | 182451 | 173217
16 | SyosTr St I T Sy P 26,2962 | 23.5418 | 217931 | 204651 | 193689 | 184179
17 | 407911 | 379462 | 357184 | 334087 | 301910 | 27.5871 | 247690 | 22.9770 | 216146 | 204887 | 19.5110
18 | 423119 | 394220 | 371564 | 348052 | 315264 | 28,8693 | 259894 | 241555 | 22,7595 | 216049 | 206014
19 | 438194 | 408847 | 385821 | 361908 | 32.8523 | 30.1435 | 27.2036 | 253289 | 239004 | 227178 | 21.6891
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Andlisis e Interpretacion

En la prueba de la Chi — Cuadrada, se aprecia que el valor de la prueba
estadistica (Chi Cuadrado, x? ) cae en la zona de rechazo, por consiguiente
se rechaza la hipotesis nula (Ho) vy se acepta la hipdtesis alterna (Ha), es
decir que El desarrollo de las personas tiene incidencia significativamente en
la cultura organizacional con un nivel de significacion de 5% 6 margen de
error del 0.05, donde  (x& = 45,015 >x7= 26,2962) al 95% de confianza
estadistica.

HE3: Las relaciones con el entorno y La cultura Organizacional

Hipdtesis Alterna

Ha: Las relaciones con el entorno tiene incidencia significativamente en la

cultura organizacional del Banco de la Nacioén — Agencia 2, Los Olivos, 2021.
Hipotesis Negativa

Ho: Las relaciones con el entorno no tiene incidencia significativamente en la

cultura organizacional del Banco de la Nacién — Agencia 2, Los Olivos, 2021.
Tabla 47.

Prueba Chi-cuadrado Hipdtesis Especifica 3

Significacién
Valor df o )
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 43,4002 16 p-valor —»,000
Razon de verosimilitud 45,614 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 19,913 1 ,000
N de casos validos 28

Nota. Datos tomados del analisis SPSS.
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Andlisis e Interpretacion

Dado que el p-valor es menor a 0.05, (grado de significancia 0 margen de
error) rechazamos la hipétesis nula, y aceptamos la hipoétesis alterna; por

consiguiente

existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que Las relaciones con el
entorno Sl tiene incidencia significativamente en la cultura organizacional del

Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos.

TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado y’

P = Probabihidad de encontrar un valor mayor o 1gual que el chi cuadrado tabulado, v = Gradoes de Libertad

v/ip ] 0,001 | 0,0025 | 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0.15 0,2 0,25 0.3
1 10,8274 9,1404 78794 16,6349 50239 38415 2,T055 20722 1,6424 1,3233 10742
2 13,8150 11,9827 10,5965 49,2104 73778 50915 4,6052 3.7942 3,2189 12,7726 24079
3 16,2660 14,3202 12,8381 11,3449 93484 78147 6,2514 53170 4.6416 4,1083 3.6649
4 18,4662 164238 14,8602 13,2767 11.1433 94877 7.7794 6.7449 59886 5,3853 48784
5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363 8.1152 7,2893 6,6257 6,644
6 224575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446 9.4461 8.5581 78408 7.2311
7 24,3213 21,0402 20,2777 18,4753 16,0128 14,0671 12,0070 10,7479 9.8032 29,0371 B.I3834
8 26,1239 23,7742 21,9549 20,0902 17.5345 15,5073 13,3616 12,0271 11,0301 10,2189 9.5245
9 27,8767 154625 23,5893 21,6660 19,0228 16,2190 14,6837 13,2880 12,2421 11,3887 10,6564

10 29,5879 27,1119 25,1881 23,2093 20,4832 18,3070 15,9872 14,5339 13,4420 12,5489 11.7807

11 31,2635 18,7291 26,7569 24,7250 11,9200 19,6752 17,2750 15.7671 14,6314 13,7007 12,8987

12 32,9092 | 303182 28,2997 26,2170 13,3367 21,0261 18,5493 16,9893 158120 14,8454 140111

13 34,5274 | 31.8R30 29,8193 27,6882 24,7356 22,3620 19,8119 18,2020 16,9848 15,9839 15,1187

14 36,1239 | 334262 31,3194 29,1412 26,1189 23,6848 210641 19.4062 18,1508 17,1169 16,2221

15 376978 | 349494 32,8015 30,5780 174884 24,9958 22,3071 20,6030 193107 18,2451 17,3217

16 | TR Soamen | SnibT | a% TERTETT?.2962 | 235418 | 21,7931 | 204651 | 193689 | 184179

17 40,7911 37.9462 35,7184 33,4087 30,1910 27,5871 24,7690 22,9770 21,6146 204887 195110

18 423119 | 394220 37,1564 34,8052 315264 28,8693 25,9894 24,1558 22,7595 21,6049 20,6014

19 43,8194 | 408847 38,5821 36,1908 32,8513 30,1435 27,2036 15,3189 13,9004 22,7178 21.6891

Andlisis e Interpretacion

En la prueba de la Chi - Cuadrada, se aprecia que el valor de la prueba
estadistica (Chi Cuadrado, x? ) cae en la zona de rechazo, por consiguiente
se rechaza la hipotesis nula (Ho) vy se acepta la hipdtesis alterna (Ha), es
decir que Las relaciones con el entorno Sl tiene incidencia significativamente
en la cultura organizacional, con un nivel de significacién de 5% 6 margen de
error del 0.05, donde  (xZ = 43,400 >xf= 26,2962) al 95% de confianza
estadistica.
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HE4: Las compensacionesy La cultura Organizacional

Hipotesis Alterna

Ha: Las compensaciones tiene incidencia significativamente en la cultura

organizacional del Banco de la Nacién - Agencia 2, Los Olivos, 2021.
Hipotesis Negativa

Ho: Las compensaciones no tiene incidencia significativamente en la cultura

organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021,
Tabla 48.

Prueba Chi-cuadrado Hipdtesis Especifica 4

Significacién
Valor df o )
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 59,5702 16 p-valor —,000
Razon de verosimilitud 49,012 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,187 1 ,000
N de casos validos 28

Nota. Datos tomados del analisis SPSS.

Analisis e Interpretacion

Dado que el p-valor es 0.000 < 0.05 (grado de significancia 0 margen de
error), rechazamos la hipétesis nula, y aceptamos la hipétesis alterna; por
consiguiente existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que Las
compensaciones Sl tiene incidencia significativamente en la cultura

organizacional del Banco de la Nacion — Agencia 2, Los Olivos.
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TABLA 3-Distribucion Chi Cuadrado xz

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

v/p] 0,001 | 0,0025 0,005 [ 0,01 0,025 | 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 03
1 | 108274 | 90404 | 78794 | 66349 | 50239 | 38415 | 27055 | 20722 L6424 | 13233 | 10742
2 | 13150 | 119827 | 105965 | 9.2104 | 73778 | 59915 | 46052 | 37942 | 32189 | 27726 | 24079
3 | 162660 | 143202 | 128381 | 113449 | 93484 | 78147 | 62514 | 53170 | 46416 | 41083 | 3.6649
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 111433 | 94877 | 77794 | 67449 | 59886 | 53853 | 4.8784
5 | 205147 | 183854 | 16,7496 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | K.1152 | 7.2893 | 6.6257 | 6.0644
6 | 224575 | 202491 | 185475 | 168119 | 144494 | 125916 | 106446 | 94461 | 85581 TH408 | 72311
7 | 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 | 14.0671 | 120170 | 107479 | 9.8032 | 9.0371 | 8.383
8 | 261239 | 237742 | 219549 | 200902 | 175345 | 155073 | 133616 | 12.0271 | 11,0301 | 102189 | 19,5245
9 | 278767 | 254625 | 23,5893 | 21,6660 | 190228 | 169190 | 14,6837 | 13.2880 | 12,2421 | 11,3887 | 10,6564
10 | 295879 | 271119 | 251881 | 232093 | 204832 | 183070 | 159872 | 145339 | 134420 | 12.5489 | 11.7807
11 | 312635 | 28.7201 | 267569 | 247250 | 21.9200 | 19,6752 | 172750 | 157671 | 146314 | 137007 | 12.8987
12 | 329092 | 303182 | 282097 | 262170 | 233367 | 210261 | 185493 | 169893 | 158120 | 14.8454 | 140111
13 | 345274 | 318830 | 298193 | 27.6882 | 247356 | 223620 | 19,8119 | 18.2020 | 169848 | 159839 | 151187
14 | 361239 | 334262 | 31,3194 | 291412 | 261189 | 23.6848 | 21.0641 | 194062 | 18,1508 | 171169 | 162221
15 | 37.6978 | 349494 | 32.8015 | 305780 | 27.4884 | 24.995% | 223071 | 20.6030 | 193107 | 182451 | 173217
O o o B P 2 A R T smpmeed 26,2962 | 23,5418 | 21,7931 | 204651 | 19,3689 | 184179
17 | an7911 | 379462 | 357184 | 334087 | 301910 | 27.5871 | 247690 | 22.9770 | 216146 | 204887 | 195110
18 | 423119 | 394220 | 371564 | 34.8052 | 31.5264 | 28.8693 | 259894 | 241555 | 227595 | 21.6049 | 20.6014
19 | 438194 | 408847 | 385821 | 36,1908 | 32.8523 | 30,1435 | 27.2036 | 253289 | 239004 | 22,7178 | 21,6891

Andlisis e Interpretacion

En la prueba de la Chi — Cuadrada, se aprecia que el valor de la prueba
estadistica (Chi Cuadrado, x? ) cae en la zona de rechazo, por consiguiente
se rechaza la hipotesis nula (Ho) vy se acepta la hipoétesis alterna (Ha), es
decir que Las compensaciones Sl tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional, con un nivel de significacion de 5% 6 margen de error
del 0.05, donde (x2 = 59,570>x?= 26,2962) al 95% de confianza
estadistica.

HES5: Las compensaciones y La cultura Organizacional

Hipotesis Alterna

Ha: La comunicacion Integral tiene incidencia significativamente en la

cultura organizacional del Banco de la Nacién — Agencia 2, Los Olivos, 2021.
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Hipotesis Negativa

Ho: La comunicacion Integral no tiene incidencia significativamente en la

cultura organizacional del Banco de la Nacion — Agencia 2, Los Olivos, 2021.

Tabla 49.

Prueba Chi-cuadrado Hipétesis Especifica 4

Significacién
Valor df o )
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 45,1032 16 p-valor —,000
Razén de verosimilitud 42,881 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 18,401 1 ,000
N de casos validos 28

Nota. Datos tomados del analisis SPSS.
Analisis e Interpretacion

Dado que el p-valor es 0.000 < 0.05 (grado de significancia o0 margen de
error), rechazamos la hipdtesis nula, y aceptamos la hipétesis alterna; por
consiguiente existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que La
comunicacion Integral Sl tiene incidencia significativamente en la cultura

organizacional del Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos.



142

TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

Analisis e Interpretacion

En la prueba de la Chi - Cuadrada, se aprecia que el valor de la prueba
estadistica (Chi Cuadrado, x? ) cae en la zona de rechazo, por consiguiente se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha), es decir que La
comunicacion Integral Sl tiene incidencia significativamente en la cultura
organizacional, con un nivel de significacion de 5% 6 margen de error del 0.05,
donde (xZ = 45,103 >x7= 26,2962) al 95% de confianza estadistica.

5.3 Discusién de resultados
5.3.1 Con las bases tedricas

Es muy dificil conducir grupos humanos, implica una serie de
competencias y habilidades que no todos sueles desarrollar; pero, también es
muy dificil conceptuar esta actividad; por ello, cuando se tiene este tipo de
dificultad, muchos administradores acuden a la sabiduria de Chiavenato

(2006), “la gestion del talento humano es un conjunto de politicas y practicas

v/ip] 0,001 | 0,0025 | 0,005 | 0,01 0,025 | 0,05 0,1 0.15 0,2 0,25 0.3
1 | 108274 | 90404 | 78794 | 66349 | 50239 | 38415 | 27055 | 20712 L6424 | 13233 | L0742
2 | 3s1s0 | 119827 | 105965 | 92104 | 73778 | 59915 | 46052 | 37942 | 32189 | 27726 | 24079
3 | 162660 | 143202 | 128381 | 113449 | 93484 | 78147 | 62514 | S3170 | 46416 | 41083 | 3.6649
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 111433 | 94877 | 77794 | 67449 | 59886 | 53853 | 48784
S | 205147 | 183854 | 167496 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | B.1152 | 72893 | 6.6257 | 60644
6 | 224575 | 202491 | 185475 | 168119 | 144494 | 125916 | 106446 | 9.4461 | B.5581 TH408 | 72311
7 ] 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 | 140671 | 120170 | 107479 | 9.8032 | 9.0371 | 8.3834
8 | 26239 | 237742 | 219549 | 200902 | 175345 | 155073 | 133616 | 12,0271 | 110301 | 102189 | 9.5245
9 | 278767 | 254625 | 23,5893 | 21,6660 | 190228 | 16,9190 | 14,6837 | 13.2880 | 12,2421 | 11,3887 | 10.6564
10 | 295879 | 27.1119 | 251881 | 232093 | 204832 | 183070 | 159872 | 14.5339 | 134420 | 12,5489 | 117807
11 | 312635 | 287291 | 267569 | 24.7250 | 21.9200 | 19.6752 | 17.2750 | 157671 | 14.6314 | 13.7007 | 128987
12 | 329002 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 210261 | 185493 | 169893 | 158120 | 148454 | 140111
13 | 34,5274 | 318830 | 29,8193 | 27,6882 | 24,7356 | 22,3620 | 19.5119 | 18,2020 | 169848 | 159839 | 151187
14 | 361239 | 334262 | 313194 | 291412 | 26,1189 | 23.6848 | 21.0641 | 194062 | 18,1508 | 17.1169 | 162221
1S | 37.6978 | 349494 | 328015 | 305780 | 274884 | 249958 | 223071 | 20.6030 | 193107 | 182451 | 173217
16 | =39z eTsss [ STIOIT [ STOUIT T IReTSTr 26,2962 | 235418 | 217931 | 204651 | 193689 | 184179
17 | 407911 | 379462 | 357184 | 334087 | 301910 | 27.5871 | 247690 | 22.9770 | 216146 | 204887 | 19.5110
18 | 423119 | 394220 | 371564 | 348052 | 315264 | 28,8693 | 259894 | 241555 | 22,7595 | 216049 | 206014
19 | 438194 | 408847 | 385821 | 361908 | 32.8523 | 30.1435 | 27.2036 | 253289 | 239004 | 227178 | 21.6891
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necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, capacitacion, recompensas y
evaluacion del desempeno” (Citado en Bendezu, 2020, p. 23).

Lo mencionado se corrobora con los resultados N° 8, 13 y 15; dado que
como bien se menciona en lineas anteriores para una factible gestion del talento
humano la organizacion debe procurar una buena seleccion y administracion de
los recursos para cumplir como tener respuesta positiva en las actividades de
los colaboradores, ante ello evaluar los planes de desarrollo, remuneracion
justa como adecuada asi como una buena accion competitiva de los laboradores
seria un aporte conveniente dentro de la organizacion en el marco gerencial de
los recursos.

En tal contexto, el estudio de la gestion del talento humano debemos
incrustarlo en un marco de analisis que asume como premisa que la persona
humana es el activo mas importante de una organizacion social, postura
coincidente con lo afirmado por Abril (2018) quien propone que “La relacion
que se puede establecer entre la gestién de la cultura organizacional y la
Gestion del Talento Humano es vital para poder proyectar las lineas generales
de un modelo de gestion del factor humano en la organizacion” (p. 12).

Lo mencionado se corrobora con los resultados N° 24 y 25; dado que
una buena gestion fomentara el direccionamiento de la linea que la empresa u
organizacion este llevando, es decir el correcto manejo de los recursos ayudara
a cumplir los objetivos organizacionales, por ello es trascendental que la
organizacion primeramente de a conocer a sus colaboradores los resultados que
estd siguiendo la organizacion, en seguida el fomento de la filosofia
empresarial ayudara a asimilar en mejor manera lo anterior y en colaboracion a
esto la simpatia de los laboradores perfeccionara las actividades de la
organizacion.

Algunos autores vinculan al factor humano con la cultura de la
organizacion y le asignan a la primera una categoria de estratégica y la coloca
dependiente de la existencia de las personas, de tal forma que “la Gestioén del

Talento Humano debe ser conceptualizada como una herramienta que permita
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relacionar a un colectivo de personas con un campo culturalmente de valores y
tareas” (abril, 2018, p. 13).

Lo mencionado se corrobora con los resultados N° 33 y 3; dado que
muchas veces el cambio de entorno laboral en el proceso de reclutamiento de
talento humano puede significar una desventaja de no manejarse
adecuadamente; evidenciar el grado de adaptabilidad en los laboradores es
muchas veces la clave para tomar adecuadas decisiones ya que si estos estan
prestos al cambio serd ventajoso para la organizacion evidenciar su potencial
aporte, por otro lado si este tiende a dificultarse del proceso la organizacion
debe prestarse a influir positivamente en su desenvolvimiento; agregado a ello
la relacidn interpersonal de los laboradores puede significar una construccion
de ambiente favorable.

La cultura organizacional influye en la puntualidad, productividad,
calidad y atencion al cliente, representa la identidad de la organizacion. La
cultura representa la forma de comunicacion informal no escrita que orienta el
comportamiento de los miembros de la organizacién para alcanzar sus
objetivos. La cultura es como un iceberg, porque solo se ve una fraccién
pequerfia sobre el agua; la parte mas grande esté oculta. (Vallejo, 2016, p. 62)

Lo mencionado se corrobora con los resultados N° 31 y 33; ya que los
valores siempre estan presentes en toda cultura, el ambiente formado de la
organizacion también debe estar enriquecida de ello, por eso tener en cuenta la
meritocracia ayuda a potenciar la responsabilidad y compromiso con la
organizacion entre colaboradores, del mismo modo incentivar el crecimiento

mutuo e innovacién permitira la creacion de valores y respeto entre pares.
5.3.2 Con los antecedentes

La tesis de Cavelier (2020) titulada “La relacion entre la cultura
organizacional y la productividad laboral de empresas en Colombia”,
persiguid el objetivo de “entender como la cultura organizacional de algunas
empresas en Colombia se relaciona con la productividad de los trabajadores vy,

por consiguiente, de la misma organizacién” (p. 9). La investigacion desarrolld
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una metodologia con dos enfoques: Primero fue el cualitativo por medio de una
entrevista estructurada a lideres de empresas de Colombia; la parte cuantitativa,
implicé la revision de literatura para medir la cultura organizacional y
productividad laboral. EI autor llegé a concluir que, si se mejora la cultura
organizacional ésta puede mejorar la productividad de sus trabajadores, lograr
formar una ventaja competitiva mas en el mercado y reducir costos; asi, los
directivos argumentan a favor de la cultura de la empresa como originada en un
valor destacable de la gestion de personas como el respeto que hace posible
satisfaccion en el centro laboral; ademés se encontro otros factores de gestion
del talento humano como la claridad y consistencia en la comunicacion bajo
canones de respeto y honestidad; ahora, desde el punto de vista cuantitativo, la
empresa mejord su productividad laboral lo que se reflejé6 numéricamente en

sus estados financieros.

Es bien a considerar que si una organizacion mantiene un buen
ambiente de trabajo propicia a mejorar el nivel de productividad de sus
laboradores y en respuesta a ello los resultados para la concepcion de los
objetivos organizacionales se ven positivos y en ventaja; todo lo mencionado
se puede corroborar con los resultados N° 20, 21 y 22 en las cuales se
consideran los diversos mecanismos de atencién a las demandas de los
empleados, asi como el nivel de retroalimentacion responsable empleado que
progresivamente y en conjunto al fomento del comparfierismo se puede

direccionar un adecuado ambiente de trabajo.

Hurtado (2019) escribio la tesis “Cultura organizacional y desempefio
laboral del personal del Banco de Crédito del Peru, agencias Andahuaylas -
Abancay, Apurimac 2018, donde determiné como objetivo “Determinar el
nivel de relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal en el Banco de Crédito del Perd, agencias Andahuaylas -
Abancay, Apurimac 2018” (p. 36). El autor plantea su metodologia basandose
en una investigacion con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional-

descriptivo, cuyo disefio de investigacion no experimental-transversal,
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recolectandose la informacion en un solo momento y en un tiempo Unico del
afio 2018. Se demostrd la existencia de una correlacion positiva muy fuerte
entre la Cultura organizacional y el desempefio laboral del personal del Banco
de Crédito del Peru, agencias Andahuaylas - Abancay, Apurimac; ademas, se
establece correlacion positiva muy fuerte entre la dimension implicacion y el
desempefio laboral de la institucion; también se aprecia una correlacion
positiva considerable entre la dimension consistencia y el desempefio laboral
del personal; también existe una correlacién positiva muy fuerte entre la
dimension adaptabilidad y el desempefio laboral; finalmente, existe una
correlacion positiva muy fuerte entre la dimension mision y el desempefio

laboral del personal del Banco.

En concordancia a lo afirmado en lineas anteriores de debe conocer la
importancia de la adaptacion a nuevos entornos de trabajo, dado que este factor
favorece a la mejora continua de las habilidades interpersonales de los
colaboradores y esto justamente puede potenciar al desarrollo de las
actividades propuestas a cada espacio de trabajo; en relacion a ello se pueden

relacionar los resultados N° 33y 3.
5.4. Aporte del Investigador

En el presente trabajo de investigacion se pudo demostrar que la primera
variable denominada independiente (Gestion del talento humano) posee una
incidencia bastante significativa dentro de la variable dependiente (Clima
Organizacional) dentro de los colaboradores la Agencia 2 del Banco de La Nacién,
del distrito de Los Olivos, en tal sentido las habilidades gerenciales de una linea
media con el talento humano podra configurar en gran medida la conformidad de
estos sobre su entorno denominada cultura organizacional, siendo la Gltima muy
importante para una mayor productividad en el aspecto actitudinal de los

colaboradores.

Por ello se ha logrado demostrar mediante una investigacion cientifica con la

siguiente estructura: descripcién del problema, Marco Tedrico, Marco Metodoldgico,
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Resultados y discusion de resultados; para llegar finalmente a unas conclusiones y
brindar de tal manera sugerencias; este esquema es el recomendado por la Escuela de
Post Grado de la UNHEVAL.

Habiéndose llevado a cabo un proceso riguroso, coherente y objetivo de la
investigacion que servird de base para otras investigaciones con nuevas variables,
dimensiones e indicadores, porque el presente estudio constituye una fraccion de la
realidad empirica no llegando a ser una investigacion terminal, habiéndose

demostrado la situacion actual en las dimensiones e indicadores trabajados
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CONCLUSIONES

Luego de una exhaustiva observacion en los resultados estadisticos y teoricos
del presente estudio se puede corroborar las siguientes conclusiones mediante

fundamento claro:

1. La gestion del talento humano Sl tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional, con un nivel de significacion de 5% 6 margen de error
del 0.05, donde (x¢ = 55,253 >xf= 26,2962) al 95% de confianza estadistica.
Mediante ello el estudio demuestra dentro de la organizacion cierta deficiencia
en los aspectos analizados como el liderazgo en las autoridades, la relevancia
de las decisiones organizacionales por sobre el desarrollo de las personas, asi
como su relacién con su entorno, la remuneracion y compensacién por sus
servicios y la comunicacion que mantiene; demostrando en tal sentido su
preponderancia en el ambito de cultura organizacion.

2. El liderazgo Sl tiene incidencia significativamente en la cultura organizacional,
con un nivel de significacion de 5% 0 margen de error del 0.05, donde (x¢ =
62,720 >x?= 26,2962) al 95% de confianza estadistica. En ese sentido los
colaboradores demostraron la falta de una figura de autoridad que fomente la
confianza y empatia hacia los trabajadores dado a esto el apoyo a los
dependientes se debilita generando un ambiente negativo y de poca lealtad para
el progreso de la agencia.

3. El desarrollo de las personas Sl tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional con un nivel de significacion de 5% 6 margen de error
del 0.05, donde (x¢ = 45,015 >x£= 26,2962) al 95% de confianza estadistica.
Por su parte los laboradores demuestran una frecuencia escaza en aspectos por
parte de la organizacién como; la evaluacién de planes de desarrollo de las
personas al tomar en cuenta sus perspectivas de crecimiento personal y
profesional, por otra parte las propuestas de capacitacion al dependiente para su
correspondiente especializacion, finalmente la mdltiple participacion de estos
también corroboro la importante intervencion que tiene todo lo mencionado en

lineas anteriores para la segunda variable de estudio.



149

4. Las relaciones con el entorno Sl tiene incidencia significativamente en la
cultura organizacional, con un nivel de significacién de 5% 6 margen de error
del 0.05, donde (x2 = 43,400 >x?= 26,2962) al 95% de confianza
estadistica, Los Olivos, 2021, en tal sentido el presente estudio mostro que
existe poca consideracion o no se toma interés aspectos de la interaccién de los
laboradores, entre ellos por ejemplo se pudo apreciar en los siguientes; la
actuacion de estos para una consolidaciéon de imagen institucional interna ya
que el trabajo y determinacién que demuestran ellos para con los objetivos
como responsabilidades de la organizacién, del mismo modo el reflejo o
demostracion que tiene la cultura organizacional de manera externa, por otro
lado la mdltiple participacion de estos también corrobord la importante
intervencion que tiene todo lo mencionado en lineas anteriores para la segunda
variable de estudio.

5. Las compensaciones Sl tiene incidencia significativamente en la cultura
organizacional, con un nivel de significacion de 5% 6 margen de error del 0.05,
donde (xZ = 59,570 >x7= 26,2962) al 95% de confianza estadistica, Los
Olivos, 2021, en este punto el presente estudio mostro que dentro de la
organizacioén existe una poca frecuencia por parte del correcto analisis en las
remuneraciones y compensaciones al no emitir un monto justo al
corresponderles sus esfuerzos, aspectos como la equidad interna de
compensaciones como un sistema de valoracion para cada puesto en aplicacién
de la meritocracia se ve poco frecuente provocando el desinterés en la
innovacién y superacion de estos para con los objetivos organizaciones, por
otro lado la multiple participacion de estos también corrobord la importante
intervencion que tiene todo lo mencionado en lineas anteriores para la segunda
variable de estudio.

6. La comunicacion Integral Sl tiene incidencia significativamente en la cultura
organizacional, con un nivel de significacion de 5% 6 margen de error del 0.05,
donde (x¢ = 45,103 >x;7= 26,2962) al 95% de confianza estadistica. En tal
sentido el presente estudio demostro la necesidad de un medio adecuado para el
intercambio de informacidn, dentro de los que mostraron poca frecuencia de

intervencion son; la necesidad de una politica de comunicacion interna para la
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informacion oficial de documentos importantes para que este obtenga el grado
de formalidad que amerite, asi como la ejecucion de medios de comunicacion
interna fuera del horario de trabajo para una mayor interaccién entre
colaboradores, por otro lado la mdaltiple participacion de estos también
corroboré la importante intervencion que tiene todo lo mencionado en lineas

anteriores para la segunda variable de estudio.
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SUGERENCIAS

Luego de una profunda observacion y habiendo interpretado como entendido
los resultados, se presenta las siguientes sugerencias con el objetivo de mejorar y

potenciar el desarrollo de la marca en la empresa:

1. Se sugiere a la administracion, poder tomar en cuenta siempre las variables
estudiadas para asi mantener un desenlace optimo, por un lado se tiene la
gestién del talento humano como el primer eslabon para una adecuada
coordinacion como ejecucion; asi como la cultura organizacion ya que estudiar
aspectos que influyan en esta le permitira estratégicamente aplicar y motivar
adecuadamente a sus colaboradores mejorando en tal sentido su productividad,
promover actitudes de liderazgo en sus directores o autoridades en distintos
componentes de la organizacién, asi como mejorar el desarrollo personal y
profesional de los laboradores para cumplir con sus expectativas de superacion
para que asi se sientan en la misma linea que los objetivos organizacionales,
también generar mejor ejecuciéon y modelo de remuneracion en las
compensaciones en bien de su esfuerzo y dedicacion a sus responsabilidades,
finalmente fomentar una adecuada comunicacion integral.

2. Se sugiere a la administracion, que dentro de la organizacion se pueda
incorporar o identificar a la figura de autoridad como una persona de confianza
y empatia para que de ese modo se pueda mejorar la relacion interpersonal de
los laboradores con lealtad a los objetivos organizacionales, brindandoles un
buen ambiente de trabajo que les inspire a una mejora constante y liderados por
personas aptas como capacitadas en evaluar dicho desempefio.

3. Se sugiere a la administracion, tener en cuenta un tipo de direccionamiento por
parte de los colaboradores de fuentes externas para manejarlos como un
impulso a una mejora continua, a su vez tener en cuenta el reflejo del manejo
organizacional de manera ya que propiciara a un modo mas eficaz de evaluar la
cultura dentro de la agencia que se encuentra desarrollando.

4. Se sugiere a la administracion, que dado al estar rodeado de una serie de

elementos y factores propios del trabajo que desempefia el colaborador, la
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organizaciéon debe fomentar estrategias que modelen un espacio digno y de
inspiracion para estos, como es el caso de una fuente equitativa de
compensaciones, asi como un sistema de valoracion para cada puesto de
trabajo, del mismo modo evaluar y tomar a conciencia la propia satisfaccién de
sus trabajadores sobre las remuneraciones y compensaciones por su trabajo a
manera de referencia para la aplicacion de las estrategias mencionadas en
lineas anteriores.

Se sugiere a la administracion que, la organizacion debe ser consiente que las
remuneraciones deben estar ligadas estrechamente al personal y su
rendimiento, para ello el pago deberia estar fijado en relacién a diversos
factores que realicen, la equidad y justicia basados en la meritocracia y las
responsabilidades que implican la tecnicidad e innovacion del colaborador, de
tal modo se pueda sentir valorado en bien de su responsabilidad y disciplina.

Se sugiere a la administracion, siempre tener en cuenta que la comunicacion
debe ser la base y mecanismo coordinador de todo el manejo en la
organizacion, ya que esto mejorara las relaciones entre pares, de esto mantener
una politica de comunicacion interna institucional, asi como buscar la debida
formalidad en la comunicacion interna, a su vez procurar una adecuada
intervencion de un modo claro y preciso, finalmente la comunicacion fuera del
horario de trabajo también impulsara la disciplina y contacto de los

colaboradores en todo momento.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema Principal

Obijetivo principal

Hipotesis principal

¢De qué manera la gestion del talento

humano tiene incidencia en la
cultura organizacional del Banco de
la Nacion-Agencia 2, Los Olivos, en
el 20217

Explicar la manera en que la gestion del
talento humano tiene incidencia en la
cultura organizacional del Banco de la
Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

La gestidn del talento humano tiene
incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de la
Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

Problemas secundarios

Obijetivos especificos

Hipétesis especificas

a)

b)

c)

d)

¢De qué manera el liderazgo
tiene incidencia en la cultura
organizacional del Banco de la
Nacion-Agencia 2, Los Olivos,
en el 2021?

¢De qué manera el desarrollo de
las personas tiene incidencia en
la cultura organizacional del
Banco de la Nacién-Agencia 2,
Los Olivos, en el 2021?

¢De qué manera las relaciones
con el entorno tienen incidencia
en la cultura organizacional del
Banco de la Nacion-Agencia 2,
Los Olivos, en el 2021?

¢De qué manera las
compensaciones tienen
incidencia en la cultura
organizacional del Banco de la
Nacion-Agencia 2, Los Olivos,
en el 2021?

¢De qué manera la comunicacion
integral tiene incidencia en la
cultura organizacional del Banco
de la Nacion-Agencia 2, Los
Olivos, en el 20217

a) Explicar la manera en que el liderazgo
tiene incidencia en la cultura
organizacional del Banco de la Nacién
- Agencia 2, Los Olivos, 2021.

b) Explicar la manera en que el desarrollo
de las personas tiene incidencia en la
cultura organizacional del Banco de la
Nacién - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

c) Explicar la manera en que las
relaciones con el entorno tienen
incidencia en la cultura organizacional
del Banco de la Nacién - Agencia 2,
Los Olivos, 2021.

d) Explicar la manera en que las
compensaciones tiene incidencia en la
cultura organizacional del Banco de la
Nacién - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

e) Explicar la manera en que la
comunicacion integral tiene incidencia
en la cultura organizacional del Banco
de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

a) El liderazgo tiene incidencia
significativamente en la cultura
organizacional del Banco de la
Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

b) El desarrollo de las personas tiene
incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de
la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

c) Las relaciones con el entorno tiene
incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de
la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

d) Las compensaciones tiene incidencia
significativamente en la cultura
organizacional del Banco de la
Nacidn - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

e) La comunicacion integral tiene
incidencia significativamente en la
cultura organizacional del Banco de
la Nacion - Agencia 2, Los Olivos,
2021.

Variable Independiente:
Gestion del talento
humano

Dimensiones:

1. Liderazgo

2. Desarrollo de las
personas

3. Relaciones con el
entorno

4. Compensaciones.

5. Comunicacion integral

Variable Dependiente:
Cultura organizacional

Dimensiones:

1. Compromiso con
resultados

2. Responsabilidad hacia
la empresa

3. Autonomia decisional

4. Transparencia
institucional

5. Clima laboral

Tipo de Investigacion:
Aplicada. No experimental

Nivel de Investigacion:
Explicativo de influencia

Meétodo y Disefio:
Disefio de Investigacion:
Enfoque cuantitativo, no

experimental, transeccional
causal,

Técnicas:
Encuesta.

Instrumentos:
Cuestionario.

Poblacion:

28 colaboradores la Agencia 2 del

Banco de La Nacion, del distrito
de Los Olivos

Muestra:
Censo.
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ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA: [ /

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO, SU INCIDENCIA EN LA
CULTURA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA 2
LOS OLIVOS, 2021

OBJETIVO:

Determinar como la gestion del talento humano incide en la cultura organizacional del

Banco de la Nacion - Agencia 2, Los Olivos, 2021.

INVESTIGADOR: SOLORZANO CAMPO MARIELLA DEL PILAR

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacién proporcionada, o me ha
sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha
respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este

estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme al concluir la entrevista.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:
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ANEXO 03

INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO 01
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones

La encuesta recogera datos proporcionados por los colaboradores de la Agencia 2 del Banco
de La Nacién del distrito Los Olivos de Lima, para conocer el comportamiento de su gestién
del talento humano, datos utiles para mi tesis de doctorado en Administracion.

Completar el cuestionario no le llevara mucho tiempo. Agradezco su amabilidad y después
de extraer los datos, para preservar su seguridad, este formato sera desechado.

5 = Siempre; 4 = A menudo; 3 = Algunas veces; 2 = Raras veces; 1 = Nunca

Liderazgo

N° | Item 1,234

1 | ¢Le inspira confianza el liderazgo de su jefe inmediato?

¢Los responsables del Banco muestran alta sensibilidad en el trato

2
con los empleados?

3 ¢Los responsables del Banco se relacionan horizontalmente con los
colaboradores?

4 ¢Los responsables del Banco facilitan el trabajo de los
colaboradores?

5 ¢El lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la

organizacién?

Desarrollo de las personas

N° | item 112 3|4

¢ Los directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las
personas?

7 | ¢El banco promueve la profesionalizacion de sus colaboradores?

8 | ¢Se evalua los planes anuales de capacitacién y desarrollo?

9 | ¢El jefe inmediato propone al colaborador acciones de
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capacitacion?

Relaciones con el entorno

N° | Ttem 4
10 F‘,Los directivos promueven internamente la consolidacion de la

imagen del Banco?
11 | ¢ldentifica los grupos de interés externos al Banco?
12 | ¢El Banco refleja sus valores organizacionales hacia la comunidad?
Compensaciones
N° | Ttem 4
13 | ¢El banco mantiene equidad en la asignacion de las

compensaciones laborales?
14 | ¢Existe un sistema de valoracion para cada puesto de trabajo?
15 | ¢Las compensaciones ofrecidas por el Banco son competitivas en

el mercado del trabajo?
16 | ¢Esté satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el

Banco?

Comunicacién integral
N° | Ttem 4
17 | ¢Conoce la politica de comunicacion interna del Banco?
18 | ¢/Valora como formal la comunicacion interna del Banco?
19 | ¢Las comunicaciones internas son claras y precisas?
20 | ¢Lacomunicacidn interna del Banco se realiza fuera de horas de

trabajo?




Instrucciones
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CUESTIONARIO 02

CULTURA ORGANIZACIONAL

La encuesta recogera datos proporcionados por los colaboradores de la Agencia 2 del Banco
de La Nacion del distrito Los Olivos de Lima, para conocer las caracteristicas de su cultura
organizacional, datos Utiles para mi tesis de doctorado en Administracion.

Completar el custionario no le llevara mucho tiempo. Agradezco su amabilidad y después de
extraer los datos, para preservar su seguridad, este formato sera desechado.

5 = Siempre; 4 = A menudo; 3 = Algunas veces; 2 = Raras veces; 1 = Nunca

Compromiso con los resultados

N° | Ttem 4
¢Considera que mostrando una estrecha confianza por

21 | parte del lider dentro de la organizacion se conseguiria
una alta valoracion a los usuarios del Banco?
¢ Cree que mostrando una sensibilidad y consideracién

22 | por parte del lider en la organizacion se resolvera
oportunamente los problemas de los usuarios o clientes?
¢Cuanto considera que la relacion interpersonal permite

23 | que los colaboradores sientan comodidad en el puesto de
trabajo?
¢Cree Ud. Que el nivel de apoyo a los dependientes se

24 | podra conocer las metas especificas de la agencia donde
labora?
¢Cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider

25 | podria permitir conocer la vision, mision y valores del
Banco?

Responsabilidad hacia la empresa

N° | Ttem 4
¢Considera que una buena coordinacion interareas podra

26 | brindar una direccionada capacitacion o instruccion sobre las
creencias y valores tradicionales del Banco?

27 | ¢Cree que mediante una promocion de la profesionalizacion se

podréa priorizar la identificacion institucional sobre sus
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beneficios econdmicos?

¢En qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las
personas va a poder percibir la existencia de una politica del

28 Banco que integre al trabajo, la ilusion, el bienestar y la
felicidad?
¢En cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de

29 | capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad

de los bienes institucionales y los utiliza racionalmente?

Autonomia decisional

NO

item

30

¢Considera que con un nivel de actuacion adecuado en la
consolidacion de la imagen institucional interna
permitira al Banco premiar e incentivar la innovacion?

31

¢ Cree que identificando un tipo de clase o
caracterizacion de grupos de interés externo en la
organizacion permitird al colaborador decidir con qué
colega formar equipo de trabajo?

32

¢Considera factible que midiendo el grado de reflejo
externo de cultura organizacional el Banco podra
implementar una politica de ascensos basada en méritos
propios?

34

¢Considera que evidenciando un adecuado grado de
equidad interna de compensaciones laborales se tendra
una libertad para responder de manera auténoma a los
cambios del entorno laboral?

35

¢Considera que si los colaboradores y lideres fomentan
la equidad laboral como participacion activa el banco
podra mostrar tolerancia ante las iniciativas de los
colaboradores?

Transparencia institucional

NO

Item

36

¢, Cree que mediante un buen sistema de valoracion para
cada puesto el Banco publicitara su condicién de buen
empleador?

37

¢Considera que a partir de una compensacién
competente le permitira al Banco publicitar su imagen
de excelente lugar para trabajar?
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38

¢Cree que evidenciando un excelente grado de
satisfaccion personal con las compensaciones por su
trabajo se podran implementar politicas institucionales
para exhibir pablicamente el valor que aportan sus
clientes y usuarios?

39

¢ Considera que evaluando las necesidades de comodidad
de lo colaboradores se podra identificar como
implementar politicas institucionales para publicitar con
honestidad las fortalezas del Banco?

Clima

laboral

NO

Item

40

¢Considera que mediante el manejo de un buen ambiente
de trabajo, la organizacion vendra a ser objetivo en las
apropiadas relaciones humanas existentes entre jefe y
colaborador?

41

¢ Cree que si se implementa una excelente comunicacion
interna institucional podré existir mecanismos efectivos
de comunicacion continua con los directivos del Banco?

42

¢Considera que mientras la organizacion posea un grado
de formalidad de la comunicacién interna se tendra una
permanente retroalimentacion entre directivos y
colaboradores?

43

¢Cree que si se consta de una claridad y precision de las
comunicaciones internas los directivos fomentaran el
comparierismo y la cordialidad?

44

¢Considera que mientras la organizacion posea una
adecuada comunicacion interna fuera de horario de
trabajo se podra identificar la asociacion y agrado de los
colaboradores por formar parte de la comunidad del
Banco?




170

ANEXO 04

FORMATO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

VALIDACION POR JUECES O EXPERTOS

Hoja de instrucciones para la evaluacion

CLARIDAD

El item se comprende facilmente,
es decir, sus sintacticas y
semanticas son adecuadas

No cumple con el criterio

El item no es claro.

Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras que
utilizan de acuerdo a su significado o por la ordenacién de los mismos.

Moderado nivel

Se requiere de una modificacion muy especifica de algunos términos de item.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimensidn.
RE,LEVANCIA ) 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide este.
El item es esencial o importante, es 3. Moderado nivel El item es relativamente importante
decir, debe ser incluido. : - —

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item tiene una relacion ldgica 2. Bajo nivel El item tiene una relacion tangencial con la dimensién.
con la dimension o indicador que 3. Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimensién que esta midiendo.
estan midiendo 4. Alto nivel El item tiene una relacion ldgica con la dimension.
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a una 2. Bajo nivel Los items miden algin aspecto de la dimensidn, pero no corresponden con la dimension total.
misma dimension bastan para 3. Moderado nivel Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la dimensién completamente.
obtener la medicion de esta 4. Alto nivel Los items son suficientes.

1.

2.

3.

4,

Alto nivel

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.




Especialidad: .......

IDACION DEL INSTRUMENTO N° 01

A .
Nombre del experto: ........ %U@W#@/ : {O// 2/@/?0 Sﬂ y/ ..........................................................................

............ DR ADWUBISOACBU s

“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, colerencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION

[ 1TEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

LIDERAZGO

¢ Le inspira confianza el liderazgo de su jefe inmediato?

L{

L{

,Lr

¢Los responsables del Banco muestran alta sensibilidad en el trato
con los empleados?

H

&

;Los responsables del Banco se relacionan horizontalmente con
los colaboradores?

Y

¢Los responsables del Banco facilitan el trabajo de los
colaboradores?

Yy

L T

¢El lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la
organizacion?

X x| &L

DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

¢Los directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las
personas?

4

(El banco promueve la profesionalizacion de sus colaboradores?

(Se evaliia los planes anuales de capacitacion y desarrollo?

X

¢El jefe inmediato propone al colaborador acciones de
capacitacién?

x

RELACIONES CON EL
ENTORNO

(Los directivos promueven internamente la consolidacién de la
imagen del Banco?

T |-k |TRE| Y

;Jdentifica los grupos de interés externos al Banco?

¢Fl Banco refleja sus valores organizacionales hacia la
comunidad?

COMPENSACIONES

4 El banco mantienc equidad en la asignacién de las
compensaciones laborales?

£

;Existe un sistema de valoracion para cada puesto de trabajo?

SR S S O S 8 i oo 0 G o P O O G = S
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¢ Las compensaciones ofrecidas por el Banco son competitivas en

el mercado del trabajo? “ M 4 “

¢ Esta satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el

Banco? H 4 { lf

¢ Conoce la politica de comunicacion interna del Banco? L4 ! ] N

¢ Valora como formal la comunicacién interna del Banco? 4 o L N
Coaiqg:gl:ﬁféN ;l.as comunicaciones internas son claras y precisas? 4 y o H

¢ La comunicacion interna del Banco se realiza fuera de horas de

trabajo? . “ H H

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO () En caso de SI,

¢ Qué dimensién o item falta? ...

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI (0 NO () E j : @)

a y sello del expe 10

DN.L 2.8 %




Nombre del experto: ...,

Especialidad:

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

COMPROMISO CON
LOS RESULTADOS

¢ Considera que mostrando una estrecha confianza por parte del
lider dentro de la organizacién se conseguiria una alta valoracion
a los usuarios del Banco?

L_f

H

A—‘

L’

;. Cree que mostrando una sensibilidad y consideracién por parte
del lider en la organizacion se resolvera oportunamente los
problemas de los usuarios o clientes?

¢ Cuanto considera que la relacion interpersonal permite que los
colaboradores sientan comodidad en el puesto de trabajo?

. Cree Ud. Que el nivel de apoyo a los dependientes se podra
conocer las metas especificas de la agencia donde labora?

. Cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider podria
permitir conocer la vision, mision y valores del Banco?

P

el | T

Tl (x|

RESPONSABILIDAD
HACIA LA EMPRESA

¢/ Considera que una buena coordinacion interareas podra brindar
una direccionada capacitacion o instruccion sobre las creencias y
valores tradicionales del Banco?

L

-z s

by

=

. Cree que mediante una promocién de la profesionalizacion se
podra priorizar la identificacion institucional sobre sus beneficios
economicos?

I

L

¢{En qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las
personas va a poder percibir la existencia de una politica del
Banco que integre al trabajo, la ilusion, el bienestar y la felicidad?
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¢En cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de
capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad de
los bienes institucionales y los utiliza racionalmente?

AUTONOMIA
DECISIONAL

¢ Considera que con un nivel de actuacion adecuado en la
consclidacion de la imagen institucional interna permitira al
Banco premiar e incentivar la innovacion?

Cree que identificando un tipo de clase o caracterizacion de
grupos de interés externo en la organizacién permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipe de trabajo?

(Considera factible que midiendo el grado de reflejo externo de
cultura organizacional el Banco podra implementar una politica
de ascensos basada en méritos propios?

¢ Considera que evidenciando un adecuado grado de equidad
interna de compensaciones laborales se tendré una libertad para
responder de manera autonoma a los cambios del entorno laboral?

;Considera que si los colaboradores y lideres fomentan la equidad
laboral como participacidn activa el banco podra mostrar
tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores?

TRANSPARENCIA
INSTITUCIONAL

¢, Cree que mediante un buen sistema de valoracion para cada
puesto el Banco publicitara su condicion de buen empleador?

(Considera que a partir de una compensacion competente le
permitira al Banco publicitar su imagen de excelente lugar para

trabajar?

¢Cree que evidenciando un excelente grado de satisfaccion
personal con las compensaciones por su trabajo se poedran
implementar politicas institucionales para exhibir pablicamente el
valor que aportan sus clientes y usuarios?

¢ Considera que evaluando las necesidades de comodidad de lo
colaboradores se podra identificar como implementar politicas
institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del

Banco?




175

¢Considera que mediante el manejo de un buen ambiente de
trabajo, la organizacion vendra a ser objetivo en las apropiadas L{ I Ly
relaciones humanas existentes entre jefe y colaborador?

. Cree que si se implementa una excelente comunicacién interna
institucional podra existir mecanismos efectivos de comunicacién Y J*( Lf

continua con los directivos del Banco?
¢ Considera que mientras la organizacién posea un grado de

CLIMA LABORAL formal_idad de ia comunic.acic')‘n interna se tendra una permanente o Iy ,_!
retroalimentacién entre directivos y colaboradores?
,Cree que si se consta de una claridad y precision de las
comunicaciones internas los directivos fomentaran el - I iy
compafierismo y la cordialidad?

i Considera que mientras la organizacién posea una adecuada
comunicacion interna fuera de horario de trabajo se podra

identificar la asociacién y agrado de los colaboradores por formar H 4 L{
parte de la comunidad del Banco?

¢;Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de SI,
¢ Qué dimensién o item falta? ...

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI%) NO ()

Firma y sello del experto

D.NL 2.5 9’2¢§37’




Especialidad: .......

VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 01
Nombre del experto: f? 9.4 & W// /‘ 77:30( o Ces o c./fﬁ e fs

_

Doedtas eq At i mestie cedo

“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

LIDERAZGO

;Le inspira confianza el liderazgo de su jefe inmediato?

con los empleados?

¢Los responsables del Banco muestran alta sensibilidad en el trato

¢Los responsables del Banco se relacionan horizontalmente con
los colaboradores?

(Los responsables del Banco facilitan el trabajo de los
| colaboradores?

XL e

¢El lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la
organizaciéon?

DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

,Los directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las
O
personas?

¢El banco promueve la profesionalizacion de sus colaboradores?

;,Se evalua los planes anuales de capacitacion y desarrollo?

¢El jefe inmediato propone al colaborador acciones de
capacitacion?

RELACIONES CON EL
ENTORNO

¢Los directivos promueven internamente la consolidacion de la
imagen del Banco?

(1dentifica los grupos de interés externos al Banco?

(El Banco refleja sus valores organizacionales hacia la
comunidad?

COMPENSACIONES

¢ El banco mantiene equidad en la asignacion de las
compensaciones laborales?

;Existe un sistema de valoracion para cada puesto de trabajo?

lz] ¢ _}‘h‘t_§~b~t-t'—tf—rr.f

e | R N N N SRR

¢-t-tt¢“b*‘b¢{




177

;Las compensaciones ofrecidas por el Banco son competitivas en .
el mercado del trabajo? 4 / ’7 7
¢ Esta satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el
Banco? 7 ud 7 F/
(,Conoce la politica de comunicacion interna del Banco? i od A ~
: Valora como formal la comunicacién interna del Banco? “ e v ~
I

COKI;TEECI:ACI}ON ;Las comunicaciones internas son claras y precisas? “f v i £/

i La comunicacién interna del Banco se realiza fuera de horas de % I z
trabajo? / / Z/

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de SI,

& Qué dimension o item falta? ..............cccoiiiiiiiieiiee
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI () NO ()

]
i)
T 22

p
o del experto
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Nombre del experto:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 02

Especialidad: Do Ao = /4’4”” "7‘57/'((‘0"" 'f’

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada ftem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

(Considera que mostrando una estrecha confianza por parte del
lider dentro de la organizacion se conseguiria una alta valoracion
a los usuarios del Banco?

Y

H

*

rf

COMPROMISO CON

;Cree que mostrando una sensibilidad y consideracion por parte
del lider en la organizacion se resolvera oportunamente los
problemas de los usuarios o clientes?

171

LOS RESULTADOS

¢ Cuanto considera que la relacion interpersonal permite que los
colaboradores sientan comodidad en el puesto de trabajo?

¢ Cree Ud. Que el nivel de apoyo a los dependientes se podra
conocer las metas especificas de la agencia donde labora?

(Cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider podria
permitir conocer la visién, misién y valores del Banco?

. Considera que una buena coordinacién interareas podra brindar
una direccionada capacitacién o instruccién sobre las creencias y
valores tradicionales del Banco?

P e

RESPONSABILIDAD
HACIA LA EMPRESA

¢ Cree que mediante una promocion de la profesionalizacion se
podra priorizar la identificacion institucional sobre sus beneficios
economicos?

¢En qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las
personas va a poder percibir la existencia de una politica del

Banco que integre al trabajo, la ilusion, el bienestar y la felicidad?

S o I G S ST B BN
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+En cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de
capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad de
los bienes institucionales y los utiliza racionalmente?

H

X

AUTONOMIA
DECISIONAL

i Considera que con un nivel de actuacion adecuado en la
consolidacién de la imagen institucional interna permitira al
Banco premiar e incentivar la innovacién?

;,Cree que identificando un tipo de clase o caracterizacion de
grupos de interés externo en la organizacion permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo?

¢ Considera factible que midiendo el grado de reflejo externo de
cultura organizacional el Banco podra implementar una politica
de ascensos basada en méritos propios?

.Considera que evidenciando un adecuado grado de equidad
interna de compensaciones laborales se tendra una libertad para
responder de manera auténoma a los cambios del entorno laboral?

R N N O N

¢Considera que si los colaboradores y lideres fomentan la equidad
laboral como participacion activa el banco podra mostrar
tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores?

~L

TRANSPARENCIA
INSTITUCIONAL

¢ Cree que mediante un buen sistema de valoracion para cada
puesto el Banco publicitara su condiciéon de buen empleador?

~L

¢ Considera que a partir de una compensacién competente le
permitira al Banco publicitar su imagen de excelente lugar para
trabajar?

¢ Cree que evidenciando un excelente grado de satisfaccion
personal con las compensaciones por su trabajo se podran
implementar politicas institucionales para exhibir publicamente el
valor que aportan sus clientes y usuarios?

g

7
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¢ Considera que evaluando las necesidades de comodidad de lo
colaboradores se podra identificar como implementar politicas
institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del
Banco?

K

o

~r

~t
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CLIMA LABORAL

¢{Considera que mediante el manejo de un buen ambiente de
trabajo, la organizacion vendra a ser objetivo en las apropiadas
relaciones humanas existentes entre jefe y colaborador?

-r

T

¢Cree que si se implementa una excelente comunicacion interna
institucional podra existir mecanismos efectivos de comunicacién
continua con los directivos del Banco?

-r

¢ Considera que mientras la organizacién posea un grado de
formalidad de la comunicacién interna se tendra una permanente
retroalimentacién entre directivos y colaboradores?

(Cree que si se consta de una claridad y precision de las
comunicaciones internas los directivos fomentaran el
compaifierismo y la cordialidad?

T | |~ | =

(Considera que mientras la organizacion posea una adecuada
comunicacion interna fuera de horario de trabajo se podra
identificar la asociacion y agrado de los colaboradores por formar
parte de la comunidad del Banco?

£ | | X<

L |z |-T

T |-t I I

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de SI,

(Qué dimension o item falta? ...

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI () NO ()




VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 01

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

LIDERAZGO

¢Le inspira confianza el liderazgo de su jefe inmediato?

Y]

]

Ny

(Los responsables del Banco muestran alta sensibilidad en el trato
con los empleados?

/_(’

;Los responsables del Banco se relacionan horizontalmente con
los colaboradores?

A/

iLos responsables del Banco facilitan el trabajo de los
colaboradores?

X

¢El lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la
organizacidon?

DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

;Los directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las
personas?

¢El banco promueve la profesionalizacion de sus colaboradores?

¢ Se evalta los planes anuales de capacitacion y desarrollo?

¢El jefe inmediato propone al colaborador acciones de
capacitacion?

RELACIONES CON EL
ENTORNO

iLos directivos promueven internamente la consolidacién de la
imagen del Banco?

¢Identifica los grupos de interés externos al Banco?

¢ El Banco refleja sus valores organizacionales hacia la
comunidad?

COMPENSACIONES

¢ El banco mantiene equidad en la asignacion de las
compensaciones laborales?

~E

;Existe un sistema de valoracion para cada puesto de trabajo?

B | e [RORRR e X

B S Al oS NG AN XY N B QR G S S NN Y

A R o B A P Y VS RS

-t




182

¢ Las compensaciones ofrecidas por el Banco son competitivas en
el mercado del trabajo?

£

¢ Esta satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el
Banco?

¢/ Conoce la politica de comunicacion interna del Banco?

IS

COMUNICACION & Valora como formal la comunicacién interna del Banco?

INTEGRAL ¢;Las comunicaciones internas son claras y precisas?

=

;La comunicacion interna del Banco se realiza fuera de horas de
trabajo?

T e o | €

¢ el ot [T

£ e |

(Hay alguna dimensidén o item que no fue evaluada? SI ( ) NO () En caso de SI,
Qué dimension o item falta? ........oooiviiiiiiiiii e

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI{ ) NO ()

b

F(itrl;a,y/sello del experto
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 02

Uikt Vhon  solacs Ao Lo

“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCTA SUFICIENCIA CLARIDAD
(Considera que mostrando una estrecha confianza por parte del
lider dentro de la organizacion se conseguiria una alta valoracion ;_! )74 L, M
a los usuarios del Banco? )
Cree que mostrando una sensibilidad y consideracion por parte
del lider en la organizacion se resolvera oportunamente los ~f 7 ‘-/

COMPROMISO CON

problemas de los usuarios o clientes?

LOS RESULTADOS

¢Cuanto considera que la relacidn interpersonal permite que los
colaboradores sientan comodidad en el puesto de trabajo?

}/

¢Cree Ud. Que el nivel de apoyo a los dependientes se podra
conocer las metas especificas de la agencia donde labora?

2

¢ Cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider podria
permitir conocer la vision, misién y valores del Banco?

7

¢ Considera que una buena coordinacion interareas podra brindar
una direccionada capacitacion o instruccion sobre las creencias y
valores tradicionales del Banco?

4

1./

1‘7‘
171
/71

7

RESPONSABILIDAD
HACIA LA EMPRESA

:Cree que mediante una promocion de la profesionalizacion se
podra priorizar la identificacién institucional sobre sus beneficios
economicos?

H

7

(En qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las
personas va a poder percibir la existencia de una politica del
Banco que integre al trabajo, la ilusién, el bienestar y la felicidad?

1_’
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LEn cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de
capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad de
los bienes institucionales y los utiliza racionalmente?

AUTONOMIA
DECISIONAL

i Considera que con un nivel de actuacion adecuado en la
consolidacién de la imagen institucional interna permitira al
Banco premiar e incentivar la innovacion?

. Cree que identificando un tipo de clase o caracterizacion de
grupos de interés externo en la organizacioén permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo?

¢ Considera factible que midiendo el grado de reflejo externo de
cultura organizacional el Banco podra implementar una politica

de ascensos basada en méritos propios?

RS I S I B

. Considera que evidenciando un adecuado grado de equidad
interna de compensaciones laborales se tendr una libertad para
responder de manera autonoma a los cambios del entorno laboral?

___t.]_‘___t—I.J_'

T |-r | |z | <

(Considera que si los colaboradores y lideres fomentan la equidad
laboral como participacion activa el banco podra mostrar
tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores?

~x

TRANSPARENCIA
INSTITUCIONAL

i Cree que mediante un buen sistema de valoracion para cada
puesto el Banco publicitara su condicién de buen empleador?

|

L

¢(Considera que a partir de una compensacién competente le
permitira al Banco publicitar su imagen de excelente lugar para
trabajar?

X R I

7

(Cree que evidenciande un excelente grado de satisfaccion
personal con las compensaciones por su trabajo se podran
implementar politicas institucionales para exhibir publicamente el
valor que aportan sus clientes y usuarios?

(Considera que evaluando las necesidades de comodidad de lo
colaboradores se podra identificar como implementar politicas
institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del
Banco?

g

"
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CLIMA LABORAL

¢ Considera que mediante el manejo de un buen ambiente de
trabajo, la organizacidén vendra a ser objetive en las apropiadas
relaciones humanas existentes entre jefe y colaborador?

“

¢, Cree que si se implementa una excelente comunicacion interna
institucional podra existir mecanismos efectivos de comunicacién
continua con los directivos del Banco?

5

iConsidera que mientras la organizacion posea un grado de
formalidad de la comunicacién interna se tendra una permanente
retroalimentacion entre directivos y colaboradores?

¢Cree que si se consta de una claridad y precisién de las
comunicaciones internas los directivos fomentaran el
_compaiierismo y la cordialidad?

K

i Considera que mientras la organizacion posea una adecuada
comunicacién interna fuera de horario de trabajo se podra

identificar la asociacién y agrado de los colaboradores por formar
parte de la comunidad del Banco?

H

i Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de SI,

,Qué dimensidn o ftem falta? ...,

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI t]{) NO ()

Y

<
F‘irqn/a y sello del experto
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Nombre del experto: ooces =% Seses S

Especialidad:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 01

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION

186

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

LIDERAZGO

;Le inspira confianza el liderazgo de su jefe inmediato?

e

;Los responsables del Banco muestran alta sensibilidad en el trato
con los empleados?

;Los responsables del Banco se relacionan horizontalmente con
los colaboradores?

iLos responsables del Banco facilitan el trabajo delos
colaboradores?

¢El lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la
organizacion?

DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

¢Los directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las
personas?

14
171
4
&

¢ El banco promueve la profesionalizacidn de sus colaboradores?

. Se evalua los planes anuales de capacitacion y desarrollo?

LEl jefe inmediato propone al colaborador acciones de
capacitacién?

RELACIONES CON EL
ENTORNO

¢Los directivos promueven internamente la consolidacion de 1a
imagen del Banco?

J1dentifica los grupos de interés externos al Banco?

¢El Banco refleja sus valores organizacionales hacia la
comunidad?

COMPENSACIONES

¢El banco mantiene equidad en la asignacion de las
compensaciones laborales?

;Existe un sistema de valoracion para cada puesto de trabajo?

~N b > N ‘t\:\t\b ‘t\b\t\t\t
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i Las compensaciones ofrecidas por el Banco son competitivas en
el mercado del trabajo?

i Esta satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el
Banco?

COMUNICACION
INTEGRAL

;,Conoce la politica de comunicacién interna del Banco?

¢ Valora como formal la comunicacién interna del Banco?

iLas comunicaciones internas son claras y precisas?

,La comunicacién interna del Banco se realiza fuera de horas de
trabajo?

Tkl

TR e[

NGNS

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO () En caso de SI,

¢ Qué dimensidén o item falta? ...

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI S)Q NO ()




VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 02

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada itermn respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
i Considera que mostrando una estrecha confianza por parte del
lider dentro de la organizacion se conseguiria una alta valoracion .L,r l-f z_/

COMPROMISO CON
LOS RESULTADOS

a los usuarios del Banco?

¢ Cree que mostrando una sensibilidad y consideracién por parte
del lider en la organizacién se resolvera oportunamente los
problemas de los usuarios o clientes?

£

24

i Cuanto considera que la relacién interpersonal permite que los
colaboradores sientan comodidad en ¢l puesto de trabajo?

¢ Cree Ud. Que el nivel de apoyo a los dependientes se podra
conocer las metas especificas de la agencia donde labora?

¢(Cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider podria
permitir conocer la vision, misién y valores del Banco?

RESPONSABILIDAD
HACIA LA EMPRESA

¢ Considera que una buena coordinacion interareas podra brindar
una direccionada capacitacion o instruccion sobre las creencias y
valores tradicionales del Banco?

..Cree que mediante una promocion de la profesionalizacion se
podra priorizar la identificacion institucional sobre sus beneficios
economicos?

Lo et

JEn qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las
personas va a poder percibir la existencia de una politica del
Banco que integre al trabajo, la ilusién, el bienestar y 1a felicidad?

‘t{,\t\[\:—t\t
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¢En cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de
capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad de
los bienes institucionales y los utiliza racionalmente?

AUTONOMIA
DECISIONAL

i Considera que con un nivel de actuacion adecuado en la
consolidacion de la imagen institucional interna permitira al
Banco premiar e incentivar la innovacién?

L

X

iCree que identificando un tipo de clase o caracterizacion de
grupos de interés externo en la organizacion permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo?

(Considera factible que midiendo el grado de reflejo externo de
cultura organizacional el Banco podrd implementar una politica
de ascensos basada en mérites propios?

¢Considera que evidenciando un adecuado grado de equidad
interna de compensaciones laborales se tendra una libertad para
responder de manera auténoma a los cambios del entorno laboral?

¢ Considera que si los colaboradores y lideres fomentan la equidad
laboral como participacién activa el banco podra mostrar
tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores?

TRANSPARENCIA
INSTITUCIONAL

¢, Cree que mediante un buen sistema de valoracion para cada
puesto el Banco publicitara su condicién de buen empleador?

,Considera que a partir de una compensacién competente le
permitira al Banco publicitar su imagen de excelente lugar para
trabajar?

r |~ L | L l~ |

¢ Cree que evidenciando un excelente grado de satisfaccién
personal con las compensaciones por su trabajo se podran
implementar politicas institucionales para exhibir pablicamente el
valor que aportan sus clientes y usuarios?

~ |L x| || T|xT x| X

iConsidera que evaluando las necesidades de comodidad de lo
colaboradores se podra identificar como implementar politicas
institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del
Banco?

-~
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CLIMA LABORAL

(Considera que mediante el manejo de un buen ambiente de
trabajo, la organizacién vendra a ser objetivo en las apropiadas
relaciones humanas existentes entre jefe y colaborador?

¢ Cree que si se implementa una excelente comunicacion interna
institucional podra existir mecanismos efectivos de comunicacién
continua con los directivos del Banco?

i Considera que mientras la organizacion posea un grado de
formalidad de la comunicacidn interna se tendra una permanente
retroalimentacion entre directivos v colaboradores?

i Cree que si se consta de una claridad y precision de las
comunicaciones internas los directivos fomentaran el
compafierismo y la cordialidad?

~x -z |-T |

;Considera que mientras la organizacién posea una adecuada
comunicacién interna fuera de horario de trabajo se podra
identificar la asociacién y agrado de los colaboradores por formar

parte de la comunidad del Banco?

& |r |~ |+ T
~ |-L |~ | |I

{Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de SI,

(Qué dimension o item falta? ...

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI {0 NO ()

T
Firmé/y sello del experto
D.NIL ..73.5.27 5.
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“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

(Le inspira confianza el liderazgo de su jefe inmediato?

4y

(Los responsables del Banco muestran alta sensibilidad en el trato
con los empleados?

LIDERAZGO

¢Los responsables del Banco se relacionan horizontalmente con
los colaboradores?

¢Los responsables del Banco facilitan el trabajo de los
colaboradores?

¢El lider muestra lealtad en sus responsabilidades de la
organizacién?

¢Los directivos del Banco coordinan entre si el desarrollo de las
personas?

DESARROLLO DE LAS

¢El banco promueve la profesionalizacién de sus colaboradores?

PERSONAS

¢Se evalua los planes anuales de capacitacién y desarrollo?

¢FEl jefe inmediato propone al colaborador acciones de
capacitacion?

RELACIONES CON EL

¢(Los directivos promueven internamente la consolidaciéon de la
imagen del Banco?

;ldentifica los grupos de interés externos al Banco?

ENTORNO

E1 Banco refleja sus valores organizacionales hacia la
comunidad?

COMPENSACIONES

¢El banco mantiene equidad en la asignacion de las
compensaciones laboralesg?

;Existe un sistema de valoracion para cada puesto de trabajo?

\I‘t{({\t‘t‘t‘tti-\t{‘t
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iLas compensaciones ofrecidas por el Banco son competitivas en
el mercado del trabajo?

¢Esta satisfecho con su sueldo y beneficios que le ofrece el
Banco?

COMUNICACION
INTEGRAL

¢Conoce la politica de comunicacién interna del Banco?

. Valora como formal la comunicacién interna del Banco?

¢;Las comunicaciones internas son claras y precisas?

¢La comunicacién interna del Banco se realiza fuera de horas de
trabajo?

J:i‘.t-c_t

A = |

T Rkt [T

RN

¢Hay alguna dimensidon o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de SI,

,Qué dimension o item falta? ...

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI (9 NO ()

b Lt

F/irma y sello del experto

D.N.IL. .. HOLD

< 3!0
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DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

i Considera que mostrando una estrecha confianza por parte del
lider dentro de la organizacion se conseguiria una alta valoracion
a los usuarios del Banco?

L(

11

L',

Y

COMPROMISO CON

¢Cree que mostrando una sensibilidad y consideracion por parte
del lider en la organizacion se resolvera oportunamente los
problemas de los usuarios o clientes?

Na

Ny

LOS RESULTADOS

;Cuanto considera que la relacion interpersonal permite que los
colaboradores sientan comodidad en el puesto de trabajo?

. Cree Ud. Que el nivel de apoyo a los dependientes se podra
conocer las metas especificas de la agencia donde labora?

¢ Cuanto considera que el nivel de lealtad en el lider podria
permitir conocer la visién, misién y valores del Banco?

P N B S

¢ Considera que una buena coordinacion interareas podra brindar
una direccionada capacitacion o instruccion sobre las creencias y
valores tradicionales del Banco?

_r-t_J;J.’-'t

&+ x| | x

I DL I o

RESPONSABILIDAD
HACIA LA EMPRESA

. Cree que mediante una promocion de la profesionalizacion se

podra priorizar la identificacion institucional sobre sus beneficios 4y ey L 17'
econdmicos?
¢En qué medida la evaluacion de planes de desarrollo de las

g . 4

personas va a poder percibir la existencia de una politica del
Banco que integre al trabajo, la ilusién, el bienestar y la felicidad?
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¢En cuanto alcance cree que el nivel de las propuestas de
capacitacion de los dependientes lograra proteger la integridad de
los bienes institucionales y los utiliza racionalmente?

AUTONOMIA
DECISIONAL

+Considera que con un nivel de actuacion adecuado en la
conselidaciéon de la imagen institucional interna permitira al
Banco premiar e incentivar la innovacion?

i Cree que identificando un tipo de clase o caracterizacion de
grupos de interés externo en la organizacién permitira al
colaborador decidir con qué colega formar equipo de trabajo?

;Considera factible que midiendo el grado de reflejo externo de
cultura organizacional el Banco podra implementar una politica
de ascensos basada en méritos propios?

¢ Considera que evidenciando un adecuado grado de equidad
interna de compensaciones laborales se tendra una libertad para
responder de manera auténoma a los cambios del entorno laboral?

¢ Considera que si los colaboradores y lideres fomentan la equidad
laboral como participacion activa el banco podra mostrar
tolerancia ante las iniciativas de los colaboradores?

TRANSPARENCIA
INSTITUCIONAL

¢, Cree que mediante un buen sistema de valoracién para cada
puesto el Banco publicitara su condicidén de buen empleador?

;Considera que a partir de una compensacién competente le
permitira al Banco publicitar su imagen de excelente lugar para
trabajar?

(Cree que evidenciando un excelente grado de satisfaccion
personal con las compensaciones por su trabajo se podran
implementar politicas institucionales para exhibir publicamente el
valor que aportan sus clientes y usuarios?

(Considera que evaluando las necesidades de comodidad de lo
colaboradores se podra identificar como implementar politicas
institucionales para publicitar con honestidad las fortalezas del
Banco?
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CLIMA LABORAL

¢ Considera que mediante el manejo de un buen ambiente de
trabajo, la organizacién vendra a ser objetivo en las apropiadas
relaciones humanas existentes entre jefe y colaborador?

¢ Cree que si se implementa una excelente comunicacion interna
institucional podra existir mecanismos efectivos de comunicacidén
continua con los directivos del Banco?

¢ Considera que mientras la organizacidén posea un grado de
formalidad de la comunicacién interna se tendra una permanente
retroalimentacion entre directivos y colaboradores?

¢ Cree que si se consta de una claridad y precision de las
comunicaciones internas los directivos fomentaran el
compaiierismo y la cordialidad?

,Considera que mientras la organizacién posea una adecuada
comunicacion interna fuera de horario de trabajo se podra
identificar la asociacién y agrado de los colaboradores por formar
parte de la comunidad del Banco?

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( } En caso de SI,

i Qué dimension o item falta? ...

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI ¢ NO ()

AL

Fir/n{a y sello del experto
D.N.L . {3738
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NOTA BIOGRAFICA

Mariella del Pilar Solorzano Campo, naci6 en el distrito de
Huanuco, provincia de Huanuco y Region de Huanuco, el
08 de febrero del 1982, curso estudios de nivel primario en
la I.E Jorge Chavez 1005 del distrito de Brefia — Lima, y
nivel secundario en la I.E Victor E. Vivar, del distrito de
Llata — Huamalies — Huanuco. En el afio 2001 ingreso a la
Universidad Nacional “Hermilio Valdizan” de la ciudad de
Huéanuco, en la Facultad de Ciencias Administrativas y
Turismo, en la especialidad de Ciencias Administrativas
desde afio 2001 al 2005, obteniendo el grado académico de

bachiller en Administracion, asi como el grado de

licenciado en Administracion.

Una Vez egresado de la Universidad trabajo en la Municipalidad Provincial de Huamalies
del Departamento de Hudnuco, como asistente administrativo en 02 proyectos de
electrificacion de 22 localidades, en el afio 2006 , una vez obtenido el titulo profesional laboro
en la diferentes sedes del Banco de la Nacién: como Gestor de Servicios en la Agencia 2
Cerro de Pasco del distrito de Yanacancha, Provincia de Pasco, desde el afio 2007 al 2011,
como administradora en la Agencia 3 Yanahuanca del distrito de Yanahuanca de la provincia
Daniel Alcides Carrion, desde el afio 2012 al 2015, como administradora en la Agencia 2
Cerro de Pasco, del distrito de Yanacancha, provincia Pasco, desde el afio 2016 a marzo del
2018, como administradora en la Agencia 2 de Andahuaylas del distrito de Andahuaylas de
la provincia de Andahuaylas, desde abril 2018 a julio del 2018, como administradora en la
Agencia 3 de Yanahuanca, en el distrito de Yanahuanca, provincia de Daniel Alcides Carrion,
desde agosto 2018 a marzo del 2019, como jefe de operaciones en la Agencia 2 de Tingo
Maria del distrito de Rupa -Rupa de la Provincia de Leoncio Prado, desde abril 2019 a julio
del 2020, como administradora en la Agencia 2 Los Olivos del distrito de los Olivos,
Provincia de Lima, desde julio del 2020 hasta 2023.
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LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSEJO DIRECTIVO N° 099-2019-SUNEDU/CD

?‘aama Pm ¥ £5¢UELA DE POSERADD
ESCUELA DE POSGRADO :

Campus Universitario, Pabellén V “A” 2do. Piso — Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web, www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE DOCTOR

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado; siendo las 13:00h, del dia viernes 16 DE
JUNIO DE 2023; la aspirante al Grado de Doctor en Administracién, Dofia Mariella del Pilar
SOLORZANO CAMPO, procedié6 al acto de Defensa de su Tesis titulado: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO, SU INCIDENCIA EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA NACION,
AGENCIA 2 LOS OLIVOS, 2021 ante los miembros del Jurado de Tesis sefiores:

Dr. Amancio Ricardo ROJAS COTRINA Presidente
Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS Secretario
Dr. Reiter LOZANO DAVILA Vocal
Dr. Edward Luis ZEVALLOS CHOY Vocal
Dr. Amancio Rodolfo VALDIVIESO ECHEVARRIA Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Juan Carlos ROJAS MATOS (Resolucion N° 0320-2022-UNHEVAL/FCAT-D)
Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedia a la evaluacion de la aspirante a
Doctor, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b} Exposicién: el problema a resolver, hipdtesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucion a ia ciencia y solucién a un problema social y recomendaciones.

¢) Grado de conviccidn y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del
Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado planted a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Doctorando la Nota de.... ....... DIECISEIS . (1)

Equivalente a ........ Doedo . , por lo que se declara ... APRO BADO.. ...
{Aprobado o desaprobado)

midad, en Huanuco, siendo

Lo ,Lem;bros del Jurado firman la presente ACTA en sefial de co
las. A horas del 16 de junio de 2023,

DNINY. 2.5 Z..L‘f?.:?f./. ............. NN R2 X2 D

Leyenda:
19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno

14 a 16; Bueno
{Resolucion N° 0230-2023-UNHEVAL/ FCAT-D}

Av. Universitaria 601-607- Ciudad Universitaria — Pabellén V Block “A” 2do. piso
Teléf. 514760
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRAADD

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: “GESTION DEL TALENTO HUMANO, SU
INCIDENCIA EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA
NACION, AGENCIA 2 LOS OLIVOS, 2021”, realizado por la Doctorando
en Administracién, Mariella del Pilar SOLORZANO CAMPO, cuenta con
un indice de similitud del 20%, verificable en el Reporte de Originalidad
del software Turnitin. Luego del andlisis se concluye que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo expuesto, la Tesis
cumple con las normas para el uso de citas y referencias, ademds de no
superar el' 20,0% establecido en el Art. 233° del Reglamento General de la
Escuela de Posgrado Modificado de la UNHEVAL (Resolucién Consejo

Universitario N° 0720-2021-UNHEVAL, del 29.NOV.2021).

Cayhuayna, 20 de abril de 2023.

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO
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s\UNHEVAL |[BISGEGeRe DIRECCION DE “ple
HERMILIO VALDIZAN -

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAIO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TITULO PROFESIONAL

1. Autorizacién de Publicacién: (Marque con una “x”)
I Pregrado | _' Segunda Especialidad ' Posgrado: Maestria [ ‘ Doctorado ] X

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

| Facultad

Escuela Profesional |

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU}

Facultad
~ Nombre del
jprograma | I — — —
Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombredel | \h\INISTRACION
. Programa de estudio .

Grado que otorga DOCTOR EN ADMINISTRACION

2. Datos del Autor{es): (ingrese todos los datos requeridos completos)
| Apellidos y Nombres: = SOLORZANO CAMPO MARIELLA DEL PILAR

i Tipo de Documento: DNI [Xl Pasaporte | C.E. [ _ Nro. de Celular: | 964492777

Nro. de Documento: 41216017 Correo Electrénico: marpisol@hotmail.com

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: | DNI l | Pasaporte | | CE.
Nro. de Documento: | Correo Electrénico:

Nro. de Celular:

Apellidos y Nombres: .
Tipo de Documento: | DNI I | Pasaporte I C.E. Nro. de Celular:

Nro. de Documento: | Correo Electronico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segiin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

e = 2
' ¢El Trabajo de Investigacién cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segun corresponda) T st ‘ X | NO |
r_Apellidos y Nombres: J ROJAS MATOS JUAN CARLOS ) | ORCID ID: | 0000-0002-5800-1669

Tipo de Documento: | DNI ‘ X | Pasaporte | ] C.E. | Nro. de documento: 1%1_0134310

4, Datos de! Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segiin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado) B
Presidente: | ROJAS COTRINA AMANCIO RICARDO _
Secretario: | MARTEL ZEVALLOS DAVID JULIO i
| et | LOZANO DAVILA REITER B
| vocal: ZEVALLOS CHOY EDWARD LUIS ) -
| vocal: VALDIVIESO ECHEVARRIA AMANCIO RODOLFO
: Accesitario ) B _ ) B

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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5. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacién Titulado: (ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

| GESTION DEL TALENTO HUMANO, SU INCIDENCIA EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA 2 LOS OLIVOS,
2021.

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU}

| DOCTOR EN ADMINISTRACION

¢} ElTrabajo de investigacion no contiene plagio {ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d) Eltrabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

&) Eltrabajo de investigacién ne ha sido publicado, ni presentado anteriormente para obtener algin Grade Académico o Titulo profesional.

f) Los datos presentados en los resultados (tablas, grafices, textos) ne han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g} Los archivos digitales que entrego contienen la versién final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilic Valdizan {en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autorfa, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los
derechos de la obra y/o invencién presentada. En consecuencia, me hage responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motive de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren ceusa en el contenido del trabajo de
investigacién. Pe identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacién o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo ias
consecuencias y sanciones que de mi accién se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentd su Trabajo de Investigacion: (Verifique lo Informacion en el Acta de Sustentacién) 2023
Modalidad de obtencion Tesis | X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencion
T'dell Gradfo A:cadle.mlco o Trabaio de Investigacién Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por
LMD G LR (Margue ) & Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitaria
con la que inici6 sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)
Palabras Clave: | GESTION DE TALENTO | CULTURA ORGANIZACIONAL ENTORNO LABORA
(solo se requieren 3 palabras) HUMANO
Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto X | Condicién Cerrada (*) | B
con X seguin corresponda) Con Periodo de Embargo (*) Fecha de Fin de Embargo: |
| ¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de sl : - NO ‘ X
| _proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segiin corresponda): -

Informacion de la
Agencia Patrocinadora: |

£l trabajo de investigacién en digital y fisico tienen las mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacién de! Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de [dentidad, Titulo|completo del Trabajo de Investigacién y Modalidad de Obtencidn del Grado Académico o Titulo
Profesional segin la Ley Universitaria con la que se inicié los estudios.
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7. Autorizacién de Publicacion Digital:

A través de la presente. Autcrizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la versién electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza eambiar el contenido de forma, més no de fondo,
para propésitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:

Apellidos y Nombres:

SOLORZANO CAMPO MARIELLA DEL PILAR

DNI:

41216017

Huella Digital

Firma:

Apellidos y Nombres:

DNi:

Huella Digital

Firma:

Apellidos y Nombres:

DNI:

Huella Digital

Fecha: 23/01/2023

Nota:

v No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacion del texto gue observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las maydsculas también se tildan si corresponde).

v La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacién registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacién, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracion Jurada.

v Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segiin corresponda.
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