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RESUMEN

El objetivo del presente estudio, fue Analizar la cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal adscrito a la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca: se realizé una investigacion de campo de nivel descriptivo, con una
poblacién de 51 personas aplicandose un muestreo poblacional. Los resultados
fueron presentados en cuadros estadisticos con nimeros absolutos y porcentuales,
los cuales aportaron distintas conclusiones entre las que destacan: que la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, posee un tipo de cultura burocratica, pero
debil, existe un alto nivel de rotacion de personal lo cual no les permite tener
conocimiento pleno de la cultura existente, se determind que si existe influencia de
la cultura organizacional y el desempefio laboral, ellas son dos variables que van
de la mano para lograr que el personal forme parte fundamental de la organizacion,
que exista competitividad empresarial y para alcanzar los objetivos y metas
organizacionales ya planteados. Tomando en cuenta algunos factores que tendrian
que ser reforzados los investigadores senalaron una serie de recomendaciones con
la finalidad de que el recinto de salud mejofe el desempeiio laboral y la cultura

existente.



INTRODUCCION

Las organizaciones son la base econdmica de la sociedad,
debido a que éstas proporcionan empleo, generan bienes y servicios con el
fin de satisfacer las necesidades mas urgentes de una comunidad, un sector,
etc. La cultura constituye la base del funcionamiento organizacional, es la
fuente invisible donde la estrategia, estructura y sistemas adquieren su
energia. El éxito de los proyectos de transformacién depende del talento y de
la aptitud de la gerencia para producir el cambio en la cultura motriz de la
empresa, a tiempo, y en concordancia con las estrategias, las estructuras y
los sistemas formales de gerencia. Las organizaciones son micro-sociedades
en la sociedad general por tal motivo poseen una cultura propia que la
identifica, el presente trabajo de investigacion trata de esclarecer la influencia
existente de la cultura organizacional en el desempefio laboral en Ia

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

El desarrolio del mismo se estructurara de la siguiente manera:
Capitulo I: En éste capitulo se encuentra el pianteamiento del problema, el
objetivo general y los objetivos especificos, al igual que la justificacién dada
por los investigadores para realizar el trabajo de investigacion, la delimitacién
espacial - temporal y la terminologia que se debe conocer para profundizar en
el tema. El Tercer Capitulo sobre los temas: metodologia, modalidad de

investigacién, nivel o tipo de investigacién, poblacion y muestra,



operacionalizacion de variables, recoleccidn de informacién, procesamiento y
analisis.
Capitulo 1I: Contiene los antecedentes de la investigacidn, las

bases tedricas y las caracteristicas organizacionales

Capitulo 1ll: Muestra la forma en que los investigadores
desarrollaron el trabajo, este capitulo es denominado marco metodolégico, en
el que encontramos: el tipo de investigacion, nivel de la investigacion, la

poblacidn, la muestra y las técnicas e instrumentos de investigacion.

Capitulo IV: Contiene la presentacion y analisis de los
resultados.
Conclusiones y recomendaciones, que estan redactadas a base

de los objetivos planteados.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el ambito internacional, La Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral, son temas donde las empresas ponen mayor énfasis para ser
competitivos en el mercado, un ejemplo mas recientes vienen del lado de las
grandes corporaciones muiltinacionales. Bart Ziegler (1994) que menciona en
su articulo "Cambian los tiempos y la corbata de IBM"', que Tom Watson,
fundador de Internacional Business Machines Corporacién, cre una cultura de
rectitud empresarial que durante décadas se convirtié en fuente de folclor de la
industria. La plana ejecutiva se regia por un co6digo invisible que imponia
"camisa" un modo de vestir (camisas blancas almidonadas, trajes oscuros, etc.)
El Primer Vicepresidente de la IBM, reclutado fuera de la empresa, Louis V
Gerstner, ha cortado los vinculos con el cédigo de vestir de la empresa y quiere
construir una sede me'nos conservadora. Esto manifiesta la enorme importancia
de los procesos de cambio de cultura organizacional y los procesos de
induccién relativos para lograr los cambios esperados. Ello nos confirma que
cada vez mas los gerentes han llegado a reconocer que cualquier modificacion
significativa con respecto a la forma de hacer las cosas, involucra, con
frecuencia, un reenfoque o replanteamiento de la cultura organizativa en su

totalidad. Dicho en otros términos, comprender el valor de la cultura puede

1 hitp:/Amww.ibm.com/
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ayudar a los gerentes a prepararse para arreglarselas y quizas evitar algunos
problemas comunes de "adaptacion" cultural, tales como fusiones y
adquisiciones.

La presentacidon de técnicas de reduccion de costos 0 cambios en el
ambiente reglamentario. Por otra parte es el de Wal - Mart? en la que se resalta
la cultura organizacional entre otros, tres aspectos fundamentales para su éxito
como son la formacion cultural para lograr la integracién entre los trabajadores
de la empresa y la adhesion de estos con la filosofia de la misma, la
comunicacion efectiva que se ha logrado y la importancia del servicio al cliente.
Ademas las capacitaciones a su directores, la formacién de sus trabajadores, la
consideracién de los trabajadores como socios comerciales con poder de hacer
las cosas que hace falta a la empresa, esto ensefia la definicibn de metas,
liderazgo basado en el comportamiento, analisis de comportamiento aplicado,
resolucion de problemas de grupo, liderazgo situacional, gestién del tiempo,
valoracion de los resultados, etc. Asi lograr la integracion y adhesion cultural
para un desempefio laboral eficiente.

En el ambito nacional, la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral
tomamos como ejemplo a Kola Real®, una empresa familiar que nacié a finales
de 1980 en Ayacucho, para dirigirse a la poblacién perteneciente a los NSE C
y D, Este es una empresa revolucionaria industrial que parte de una innovacion

sostenible y crea nuevos mercados que establecidos sus habitos y creencias a

2 http: //www.walmart.com/
3 www.Ajegrup.comwww.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/kolareal htmw
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través de normas, valores, actitudes y expectativas por todos los miembros de
la organizacion, la cual hace a esta empresa sea diferente; aderhés de
Fundacién Eduardo y Mirtha Anafos: Inétitucién sin fines de lucro, retos de la
fundacién: Promover el desarrollio de las personas , promover la calidad de la
educacion, impulsar la cultura del éxito, contribuir a la construccion de una
nacion de emprendedores, lineas de accion. Los valores (honestidad, actitud
de servicio, orden y disciplina) creencias, normas, principios, etc., que se
comparten dentro de la organizacion se encuentran totalmente vinculados a los
trabajadores que tienen un periodo de tiempo considerable dentro de la
empresa; su cultura organizacional se refleja en la transparencia, confiabilidad,
conocimiento del area por parte del trabajador, cuidado del interés del cliente,
eficiencia y dinamismo en el cumplimiento de politicas, objetivos y directrices
para la gestién, compromiso de sus trabajadores.

El caso nos muestra que la cultura organizacional es importante para el
éxito de una empresa, ya que transmite identidad organizacional a sus
empleados, vision concreta de lo que es la organizacion, y también es una
fuente importante de estabilidad y continuidad de la organizacién brindando una
sensacién de seguridad a sus empleados, estimula el entusiasmo de los
empleados por mejorar en el trabajo, es decir la cultura organizacional transmite
una visién, atrae la atencién, honra a los empleados mas productivos y creativos
identificandolos como modelos que deben imitarse, sin embargo no en todas
las organizaciones se da esta clase de cultura y es ahi donde los empleados

trabajan bajo presién y desarrollan sus actividades sin motivacién, por ello Kola
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Real, tiene en cuenta la relacién de los empleados dentro de la empresa, la
cultura organizacional que como vemos influye mucho en el desempefio laboral
de sus trabajadores.

A nivel regional la cultura organizacional esta parcialmente fortalecida
en las empresas empero se cabe destacar a la “Cooperativa Agraria Industrial
Naranjillo Ltda.” Creada el 20 de diciembre de 1964, con 32 socios, desde el
afio de 1974, los socios anhelaban tener una planta industrial de Cacao la cual
genere mayor valor agregado a sus productos agricolas, haciéndose realidad
este sueno el 15 de setiembre de 1985, gracias al apoyo solidario y financiero
de sus socios mediante sus aportes, asimismo gracias al Proyecto de Desarrollo
de Naciones Unidas, Banco Industrial y Banco Agrario del Per.
Denominandose desde aquel entonces “Cooperativa Agraria Industrial
Naranjillo Ltda.” La cultura organizacional de la cooperativa esta siendo
desarrollada destacandose a diferencia de las otras empresas de la region
porque aspira “ser una industria agroexportadora de cacao y café de alta calidad
organico a nivel mundial” logrando la calidad total y la satisfaccion maxima de
los clientes, asegurar la calidad de vida de los socios y colaboradores en
armonia con el medio ambiente, mediante la mejora continua de los procesos,
siendo esto la cultura de la organizaciéon que transmite una visién, atrae la
atencién, honra a los empleados mas productivos y creativos identificandolos
como modelos que deben imitarse, asi lograndose el desempeiio 6ptimo de los

trabajadores que es un factor de éxito de la industria. Por otro parte en las

4 informes@naranjillo.comwww.naranjillo.com
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empresas Huanuqueias no se fortalece ni se practica de manera eficiente la
cultura organizacional y es una de las razones para que la mayoria de las
empresas de la regién y el pais lleguen al declive rapidamente que en base al
Censo Nacional de Empresas Manufactureras 2007, la Direccion General de
Industria del PRODUCE inicié, en el afio 2009. En la Region Huanuco, existen
un total de 103 263 contribuyentes con RUC; de los cuales 72 716 (70.4%)
tienen la condicion de activos, es decir, que se encuentran formaimente
operativos; mientras que 30 547 (29.6%) contribuyentes tienen la condicién de
no activos. Del total de contribuyentes activos, 19 185 son considerados con .
~ negocio los cuales tributan como Tercera Categoria, es decir, tienen la
condicion de empresa,; en tanto existen 53 531 contribuyentes que tributan en
la primera, segunda y cuarta Categoria y no tienen la condicién de empresa.
Una situacién propia de nuestra sociedad es que cada institucién publica
0 privada dispone de su propio directorio de empresas, su propia cultura,
normas, politicas y, de acuerdo con sus objetivos y necesidades de informacién
o registro, elabora sus propias variables y conceptos. Esto nos muestra de que
en las empresas de Huanuco no se practica la cultura organizacional y no se
toma en cuenta el desempeiio laboral en la influencia en el logro de {os objetivos

de la empresa.
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El Distrito de Pillco Marca®, geograficamente se encuentra ubicada en la
margen izquierda del rio Huallaga, se localiza al lado sur de la ciudad de
Huanuco, se caracteriza por ser un distrito urbano y rural.

El Distrito de Pilico Marca, tiene una importante riqueza turistica de
caracter arqueoldgico, antropolégico, histérico — cultural y paisajistico que es
necesario promover, difundir y generar el desarrollo econémico local. Dentro de
su territorio alberga principales instituciones publicas y privadas como son: la
Universidad Nacional “Hermilio Valdizan” de Huanuco, cerro Pilico Mozo; Ex
casa hacienda de Cayhuayna, en donde actualmente funciona la Municipalidad;
Andabamba, Huancachupa, Cuartel General de Ejército Peruano - Yanac,
Comisarias, Control Policial - Cayhuayna, Penal de Potracancha y otros como
son establecimientos comerciales y de servicio.

A nivel local en la cultura organizacional y el desempeio laboral hay
anomalias como en toda institucién del Estado que se expresan en la practica
de malos habitos, costumbres, valores, sentimientos, actitudes, creencias,
tradiciones y percepciones consecuentemente la falta de compromiso,
relaciones interpersonales, interaccién limitada y trabajo individual; un escasd
estimulo [aboral, capacitaciones, motivaciones causando la resistencia al
cambio, frustracidén de habilidades, inadecuada conducta e inadaptacion a los
conocimientos; la falta de interés, capacitacién, desconocimiento de las

funciones y responsabilidades consecuentemente viéndose deficiencias en la

5Ley N° 27258, Ley de creacion del Distrito de Pilico Marca, en fa Provincia de Huanuco, Departamento de Huanuco,
promulgada el 05 de mayo del 2000, y publicada en e! diario oficial Ei Peruano, 07 de mayo del 2000.
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competitividad laboral, Incumplimiento de funciones vy falta de compromiso
institucional y se brinda un servicio inadecuado al publico, inseguridad y
desconfianza entre los trabajadores debido a un inadecuado implementacion
del puesto de trabajo, flujo de informacion restringida.

/ Si no se pone en practica y se sigue sin fortalecer la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
los objetivos de la organizacidn no se cumpliran, debido a un ineficiente
desempenio laboral de los trabajadores.

Para controlar el pronéstico es necesario realizar una planificaciéon del
desempeno laboral, capacitaciones continuas, motivaciones e incentivos
(econdmicos y no econdmicos), mejoramiento del clima de trabajo yvuna

revisién del desempefio laboral.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema General
¢La Cultura Organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca?

1.2.2. Problemas Especificos

¢ Los habitos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca?

¢ Los valores que se practican en el centro de trabajo contribuyen en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca?
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¢Las costumbres y creencias de los servidores influyen en el desempeiio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo General

1.3.2.

Determinar la influencia de la Cultura Organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

Objetivos especificos
Determinar los habitos presentes en el desempefio laboral de los

trabajares de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

Conocer los valores que practican los trabajadores influye en la Cultura
Organizacional.

Conocer las costumbres y creencias que los trabajadores influyen en la

Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

1.4. HIPOTESIS Y SISTEMA DE HIPOTESIS

141

14.2.

. Hipétesis General

La Cultura Organizacional influye positivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
Hipétesis Especificas o Secundarios

Hi1: Los habitos influyen positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca.
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Hi2: Los valores que se practican en el centro de trabajo contribuyen
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

His: Las costumbres y creencias de los servidores influyen positivamente
en el desempeifio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Pillco Marca.

1.5. VARIABLES E INDICADORES

VARIABLE INDEPENDIENTE VARIABLE DEPENDIENTE
Los habitos de los trabajadores Desempefio laboral
Los valores de los trabajadores Desempefio laboral

Las costumbres y creencias de los | Desempefio laboral

servidores
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1.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

tradiciones y formas
de interaccion dentro
y entre los grupos
existentes en todas
as organizaciones en
este conjunto de
conceptos estan
representadas por las

normas informales.

estratégicos

talento humano

- Estabilidad

- Adquisicién de
nuevos  recursos

tecnologicos

- Mentor
Hderazgo - Emprendedor

- Organizador

- Cohesién
in't::;::;i?es - Innovacién

- Reglas y politicas

. Técnica:

Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

. Técnica:

Observacién
Instrumento:
Guia

observacion.

VARIABLE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

INDEPENDIENTE

Definiciéon Dimensiones Indicadores Técnicas e
conceptual instrumentos
Es el conjunto de |Caracteristicas | - Familiaridad . Técnica:
percepciones, dominantes - Dinamismo Entrevista
sentimientos, - Orientacion a la Instrumento:
actitudes, habitos, produccion. Guia de entrevista.
creencias, valores, | Habilidades - Desarrollo de

de
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL
DEPENDIENTE
Definicién Dimensiones indicadores Técnicas e
conceptual instrumentos
‘Es la manera como Uso de los recursos,| 12 Técnica:
los miembros de la herramientas y | Analisis
organizacion Desempefio medios. documental
trabajan laboral de Priorizacion en uso| 1* Instrumento:
eficazmente, para | eficiencia del tiempo. Ficha de registros
alcanzar metas Aptitud en el cargo.
comunes, sujeto a las Capacidad de uso de
reglas basicas los medios. 2% Técnica:
establecidas con Conocimiento de| Entrevista
anterioridad”. Sobre | Desempeiio formacion 2% Instrumento:
la base de esta]laboral de|o Automotivacion Guia de entrevista
definicion se plantea eficacia Habilidades vy virtudes.
- Logro de objetivos y
que el Desempefio
3 . metas. L
Laboral esta referido 3" Técnica:
_ . Grado de y
a la ejecucion de las . Observacién
compartimiento de la
1 er .
funciones por parte cultura organizacional. 3% Instrumento: |
de los empleados de Desempefio Impacto  social  del Guia de
una organizacion de| ... de desempeiio laboral. observacion
manera eficiente, con | gfectividad

la finalidad de
alcanzar las metas

propuestas.




20

1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El presente trabajo de investigacion, se justifica por las siguientes razones:

1.7.1.

Justificacion practica. Consciente de la importancia que hoy reviste el
tema de la creatividad como estrategia para afrontar los nuevos retos en
el ambiente de los negocios, el presente estudio tiene repercusion
practica sobre la actividad empresarial, aportando informacién valiosa
que servird de material de reflexiéon y accién sobre el quehacer de
nuestros directivos empresariales, y para generar acciones tendientes a
promover y practicar la creatividad como una dimensién humana y

fundamental.

1.8. VIABILIDAD.

El presente trabajo de investigacién es viable, porque esta sustentado por las

siguientes razones:

1.8.1.

1.8.2.

1.8.3.

Bibliografico.- Sobre los temas a tratar en la investigacion, se pueden
encontrar en la Biblioteca Central de la Universidad Nacional “Hermilio
Valdizan” Huanuco.

Financiamiento.- El financiamiento para la realizacion de la
investigacién, fue financiado con un 30% por la empresa donde se realiz6
la investigacién, y el 70%, por el investigador responsable.
Tecnolégico.- Para la realizacién del trabajo de investigacion, se conto

con equipos informaticos e internet, para el acceso de la informacién.
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1.8.4. Accesibilidad.- La realizacién del experimento, tuvo acceso a la
informacién, ingreso a los ambientes de la empresa y verificacion de
datos, con la finalidad de que el experimento no tuvo dificultades en su
désarrollo.

1.8.5. Tiempo.- El investigador, para la realizaciéon del presente trabajo de
investigacion, dispuso de tiempo para la recopilacién de datos e
informacion.

1.9.LIMITACION.

El presente trabajo de investigacién, para su desarrollo, tuvo las siguientes

limitaciones:

1.9.1. Antecedentes.- No se contbé con antecedentes del desarrollo de una
investigacién de esta similitud.

1.9.2. Metodologia.- Una de las limitaciones que se encontr6 en el desarrolio
del presente trabajo, es que el investigador no estuvo enmarcado a la
metodologia de la investigacién y no tiene la metodologia necesaria para

desarrollar el trabajo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. BREVE RESENA HISTORICA.

Asi como cada individuo tiene una identidad personal construida a lo largo de su
historia, las instituciones y las organizaciones son entendidas como seres vivos que
nacen, crecen, se desarrollan, actuan, se estancan, cambian, se revitalizan, se
encierran en ellas mismas o se abren a otros. Tienen una historia que las ha ido
modelando y son animadas por valores compartidos por sus miembros.

No hay una institucidn u organizacién igual a otra. Las instituciones las
organizaciones son unicas, como la huella digital de las personas: tienen su propia
historia, comportamientos, procesos de comunicacién — formal e informal-, relaciones
internas, sistemas de recompensas formales e informales, sistemas para la toma de
decisiones, filosofia, mitos, etc.

2.2. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA.

En lo que concierne a la cultura organizacional y el desempefio laboral se pueden

sefalar los siguientes estudios e investigaciones:

A NIVEL LOCAL

1. Silvia Edelmira Mendoza Ramos; “Cultura Organizacional de la Direccion

Regional de Salud de Huanuco periodo 2002". Tesis para optar el titulo
profesional Licenciado en Administracién. El tesista arribo a las siguientes
conclusiones: “En la Direccibn Regional de Salud de Huanuco, prima la
cultura organizacional del estancamiento”, “En la Direccién Regional de Salud

de Huanuco, existe un excesivo numero de directivos, normas,
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procedimientos, manuales y controles para los trabajadores o que responde
a una administracién de estancamiento”.

. Villar Carbajal, Enit Ida; “Cultura Organizacional de la Facultad de Enfermeria
de la Universidad Nacional “Hermilio Valdizan”-Huanuco — 2009”. Tesis para
optar Magister en Salud Pulblica y Gestién Sanitaria. El tesista llagd a las
siguientes conclusiones: “Estableciendo un analisis multivariado se asume
que los factores organizacionales como infraestructura, gestion de recursos
humanos, estilo gerencial y estructura organizacional no se relacionan con el
tipo de cultura organizacional afectivo”, “La Cultura Organizacional de la
Facultad de Enfermeria es verticalista y burocratica, con carencia de
promocion a la iniciativa y la innovacion: trabajo rutinario y burocratico, escasa
orientacién al personal, reconocimiento, capacitacion, bienestar, escasa
orientacién de estudiantes, otorgamiento de bienestar, etc., subordinado al
cumplimiento de normas”.

Ruiz Olortegui, Nun Caleb y Mendoza Rushuaman, Hanse ldaigoro; “La
Interaccion Social de la Comunicacién en la Cultura Organizacional de la
Direcciéon Regional de Huanuco — 2009”. Huanuco-2011. Tesis para optar el
titulo profesional de: Licenciado en Sociologia. El tesista arrib6 a la siguiente
conclusion: “La Interaccién Social de fa Comunicacién en el Ambiente de
trabajo, mejora la Cultura Organizacional, esto se puede demostrar ya que en
las variables que la componen como son: competitividad laboral, compromiso
institucional, conocimiento de las funciones y responsabilidades, satisfaccién

laboral, ambiente y flujo de informacidn, etc., estos elementos, al presentarse
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en un nivel positivo en la Direccion Regional de. Educacion de Huanuco,
confirma la existencia de un adecuado clima organizacional en la mencionada
institucion”.

Gloria Dreyfus Armas; “Factores motivadores que influyen en el desempefio
laboral del personal de enfermeria del Hospital Regional de Pucalipa — 2005”.
Tesis para optar el grado de magister en Administracién y Gerencia en Salud.
Huanuco — 2006. El tesista lleg6 a la siguiente conclusion: se concluye que
los factores motivadores que influyen en el desempefio laboral del personal
de enfermeria se encuentran afectadas en forma negativa, ya que las
necesidades jerarquicas segun Maslow, no se encuentran satisfechas, sin
embargo como aspecto positivo el personal de enfermeria del Hospital

Regional de Pucallpa tiene una alto compromiso en el desempeiio laboral.

A NIVEL REGIONAL

1.

Marisol Gutiérrez Belsuzarri; “Cultura Organizacional de las Enfermeras del
Hospital “El Carmen” Huancayo”, Universidad Peruana de los Andes,
Huancayo- 2007. Tesis para optar el grado de Maestria en Ciencias de la
Salud. Concluyéndose en lo siguiente: La Cultura Organizacional del
profesional de Enfermeria del Hospital EI Carmen es débil, ya que el area
asistencial no guarda coherencia aiguna con el area implicita (creencias,
valores) observandose en el grupo de referencia que integran actitudes
conformistas, impulsivas, culpabilidad, temor a represalias, temor a ser
reprendido, oportunismo y resistencia al cambio por el estilo de liderazgo

imperante de enfermeria, evidencidndose que la misién y vision no son
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compartidas, los conflictos no son controlados por los jefes inmediatos, las
relaciones interpersonales son de rivalidad, divisién e individualismo, no hay
predisposicion al trabajo en equipo, inadecuada distribucion de recursos
humanos y falta de estimulos e incentivos al personal, lo que impide una
conciencia plena de la importancia de una cultura fuerte para alcanzar el éxito
con pro actividad.

A NIVEL NACIONAL

1. Shirley Yissela Alvarez Valverde; “La Cultura y Clima Organizacional como
Factores Relevantes en la Eficacia del Instituto de Oftaimologia. Abril —
Agosto 2001”, Lima- UNMSM. Tesis para optar el titulo de Licenciatura en
Comunicacién Social. El tesista arribdé a las siguientes conclusiones: “La
cultura es un campo magnético que reune todo al ser de la organizacién y a
todos los que en ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades
organizacionales, contiene la informacién sobre los valores, principios,
rituales, ceremonias y los mismos lideres de la organizacién”, “Si las personas
se comprometen y son responsables con sus actividades laborales, se debe
a que la cultura se los permite y por consiguiente los climas organizacionales
son favorables”, “La conducta es el espejo de la cultura y el liderazgo;
partiendo de esta premisa se concluye que las caracteristicas presentes en el
personal en general han sido inducidas y fomentadas por la actual cultura y
los climas de trabajo’.

2. Dioses Farfan, Silvia, Lomparte Alvarado, Rémulo y Scudero Olivera, José,;

“Estudio de la Cultura Organizacional en una Empresa Peruana de
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Telecomunicaciones”, Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, (Lima-
Pert 2004). Tesis para optar el grado académico de Magister en
Administracion de Empresas. Los tesistas arribaron a las siguientes
conclusiones: “La cultura organizacional es el resultado de la interaccion de
individuos con diversas idiosincrasias y patrones de pensamiento, que han
aprendido a resolver como grupo sus problemas de adaptacion externa e
integracién interna. En la biisqueda de soluciones, han establecido patrones
que permiten establecer cierto orden y consistencia dentro de la organizacién,
y que son transmitidos en el tiempo”, “Asimismo, a medida que la cultura se
consolida, esta adquiere mayor solidez, sin embargo, la solidez de una cultura
organizacional no significa que la organizacidn esté preparada para afrontar el
cambio, sino méas bien que los supuestos sobre los cuales se mueve una
organizacion son compartidos por la mayoria de sus miembros”.

A NIVEL INTERNACIONAL

1. Teran Varela, Omar Ernesto; Lorenzo Irlanda, José; “Influencia de la Cultura
Organizacional en el Desempefio Laboral y la Productividad de los
Trabajadores Administrativos en Instituciones de Educacién Superior”.
Maracaibo, Venezuela-2011. Publicada por: Sistema de Informacion Cientifica
“Red de Revistas Cientificas de América Latina, el Caribe, Espana y Portugal”.
Arribandose a la siguiente conclusion: “El sblo estudio de la cultura, no
garantiza de hecho el cambio planeado. La cultura orienta los ejercicios de
planeacién, asi como la propuesta de cambio involucra la cultura

organizacional. No se puede esperar a que la cultura cambie, para proyectar
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una estrategia, ni se puede subordinar esta a la cultura, lo que si es necesario
lograr es la congruencia de ambas.

Germania Figueroa German; “Impacto de la Motivacién en el Desempefio
Laboral de los Empleados de la Unidad de Atencion y Prevencidén de la
Violencia de Fiscalia del Distrito Nacional”, Santo Domingo de Guzman, D.N.,
Republica Dominicana-2007. Monografia para optar al Titulo de Licenciado en
Administracién de Empresas. Al finalizar la investigacion sobre la Unidad de
Atencion y Prevencién de la Violencia de la Fiscalia del Distrito Nacional, se
pudo comprobar que cuentan esta unidad con un programa de motivacion que
le permite conjugar todos sus esfuerzos materializados como un trabajo en
equipo, influyendo en el desarrolio tanto individual como colectivo, de sus
recursos humanos, fortaleciendo todos los ambitos en su estructura
organizacional.

. Ahes, Silenis; “Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los Docentes
Universitarios”, Universidad Rafael Belloso Chacin-Venezuela. Investigacion
no experimental realizada por el Centro de Investigacion de Ciencias
Administrativas y Gerenciales. El investigador arribo a las siguientes
conclusiones: “Existencia de esquemas gerenciales y patrones de conductas
no acordes con las necesidades de la institucién y de su personal’. *“Se
evidencié la presencia de actitudes y creencias politicas asi como Ia
burocratizacion de las relaciones de trabajo ejecutadas por los docentes”. “Se
demostro la existencia de permanente cordialidad y amistad en grupos de

trabajos pero con poco apoyo institucional en cuanto a recursos y estimulo de
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los gerentes para el trabajo colectivo”. “Se obtuvieron numerosas
correlaciones positivas entre los componentes de las variables cultura
organizacional y motivaciéon laboral, o cual determiné la relacién entre las
mismas”.

Martin Leal Guerra; “Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral en las
Instituciones de Educacién Superior Publicas”, estado de Trujillo-Venezuela.
El tesista arribo a las siguientes conclusiones: “Las competencias genéricas,
laborales y basicas, las cuales conforman el desempefio laboral, se
encontraron ubicadas en niveles altos con baja dispersion”, “Existe una aita
relacién entre la inteligencia emocional y desempefio laboral, ‘cuanto mas
complejo es el trabajo, mas necesaria es la inteligencia emocional”.

‘Rosalba Todaro y Lorena Godoy-Lais Abramo; Articulo presentado para
mostrar los resultados acerca de la percepciéon de empresarios y ejecutivos
sobre el desempefio laboral de hombre; y mujeres, estudio realizado en Chile,
en 203 empresas y 17 entrevistas a profundidad. Concluyéndose que las
opiniones son favorables como desfavorables principalmente en funcién a las
ocupaciones, reflejandose la predominancia de un orden de género como
caracterizacion y clasificacion de las empresas y las ocupaciones.

Revista Galega de Economia, Universidad Santiago de Compostela, “Gestién
de la Cultura Organizacional y Practicas de Recursos Humanos en la Banca
Espafiola Multinacional”. Espaiia-2005; conclusiones: Como ya afirmamos, la
idea subyacente a este concepto positivista de cultura es la existencia de

variables (culturales) que podrian ser conscientemente manipuladas para
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establecer un ambiente organizacional conducente a maximizar los niveles de
rendimiento de los empleados. Este acercamiento es claramente visible en
estudios que sefialan la utilidad de animar a los empleados a aumentar el
sentido de la individualidad y de la autonomia, algo que es posible materializar
en el uso de estrategias de altas recompensas, tales como las retribuciones
en funcién del rendimiento, el uso de evaluaciones de desempeiio, la gestion
de carreras y otras técnicas de gestion de recursos humanos. La cultura es
entendida, desde esa perspectiva, como “Categoria cognitiva” (en oposicién a
variable), de modo que sélo- se hace posible aprehenderla como “Medio de
comunicacion simbdlicamente generalizado” (Luhman, 1998), y Ia
organizacion seria una cultura en si misma. En este mismo sentido, las
culturas ya no serian variables creadas que operan externamente sino que
emergen de un conjunto de momentos concurrentes en organizaciones
observadas como sistemas de interaccion (dentro de otras corrientes
sociolégicas podriamos pensar en sistemas de comunicaciéon) y de las

condiciones para que estas interacciones se sostengan.

2.3 BASES TEORICAS
Las bases tebricas del siguiente proyecto estadn enmarcadas dentro de las

siguientes dimensiones:

BASES TEORICAS N° 1: CULTURA ORGANIZACIONAL



30

1. HISTORIAS® La cultura organizacional es un concepto que empieza

a tener importancia a finales de los 70 y principios de los 80,
aunque en los afos 30 la escuela de las relaciones humanas
dedicaba un alto porcentaje de su atencién, al estudio del aspecto
humano de la empresa y se la considera precursora en el estudio
de la cultura organizativa.
El concepto de cultura aplicado a la organizacién se fue gestando
desde el aporte de la escuela de administracidén de las relaciones
humanas, a partir de los experimentos desarrollados por Elton
Mayo, se empiezan a reconocer los aspectos subjetivos e
informales de la realidad organizacional. Mayo (1972), se interesd
por indagar acerca de los factores que inciden en el desempefio
del trabajador, llegando a la conclusién que el ambiente del grupo
al cual pertenece el individuo incide significativamente en la
percepcion que éste tiene acerca de los aspectos objetivos de la
organizacién.

2. DEFINICION CONCEPTUAL.

Schein (1986, p 56), al referirse a “Cultura Organizacional”
manifiesta:

“Que es el patrén de premisas basicas que un determinado
grupo inventd, descubrié o desarrollé en el proceso de
aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa 'y
de integracion interna y que funcionaron suficientemente

6Schein, Edgar H: “La cultura empresarial y el liderazgo’.
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bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensenadas a nuevos miembros del grupo como la manera
correcta de percibir, pensar y sentir en relacién a estos
problemas”.

Heliriegel (1998) considera a la Cultura Organizacional como:

‘Una dinamica, la cual representa un patrén complejo de
creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes vy
conductas compartidas por los integrantes de una
organizacién”.

Robbins (1999, p 595), menciona:

"La Cultura Organizacional se refiere a un sistema de
significado compartido entre sus miembros y que distingue
a una organizacion de las otras". Es el conjunto de
percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias,
valores, tradiciones y formas de interaccién dentro y entre
los grupos existentes en todas las organizaciones en este
conjunto de conceptos estan representadas por las normas
informales y no escritas que orientan el comportamiento
cotidiano de Ios miembros de la organizacidn,
comportamientos que pueden o no estar alineados con los
objetivos de la organizacion.
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3. IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La Cultura Organizacional es la médula de la organizacién que
esta presente en todas las funciones y acciones que realizan todos
sus miembros. Esta nace en la sociedad, se administra mediante
los recursos que la sociedad le proporciona y representa un factor
activo que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta
se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas que presenta
la misma y puede ser aprendida, evoluciona con nuevas
experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a
entenderse la dinamica del proceso de aprendizaje.

La referida cultura tiene la particularidad de manifestarse a través
de conductas significativas de los miembros de una organizacion,
las cuales facilitan el comportamiento en la misma y, se identifican
a través de un conjunto de practicas gerenciales y supervisoras,
como elementos de la dindmica organizacional.

Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacion,
porque los valores y las normas van a influir en los
comportamientos de los individuos.

Se ha podido observar en los diferentes enfoques sobre cultura
organizacional que la cultura es apreciada como una vision
general para comprender el comportamiento de las

organizaciones, por otro lado como una forma de conocer con
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profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes como
transmisores de la cultura de las organizaciones.

El comportamiento individual depende de la interaccién entre las
caracteristicas personales y el ambiente que io rodea; la
originalidad de una persona se expresa a ftravés del
comportamiento vy, la individualidad de las organizaciones puede
expresarse en términos de la cultura.

La capacitacion continua del personal de la empresa es un
elemento fundamental para dar apoyo a la creacién de un
programa orientado al fortalecimiento del sentido de compromiso
del personal hacia la empresa, cambiar actitudes y fomentar la
comunicacién, comprension e integracién de las personas.
Cuando la cultura de una organizacién esta bien sustentada por
sus valores, se busca que todos los integrantes de ésta
desarrollen una identificacién con sus propésitos estratégicos y

desplieguen conductas de desarrolio y automotivacion.

. COMPONENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

ETKIN (2000); MENCIONA A LOS COMPONENTES

CULTURALES DE LA ORGANIZACION:

a. Los Modos de Pensar: Valores y Creencia. La cultura tiene

sus formas o métodos de construccidn y transmisién. Los
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haberes, ideas y creencias son transmitidos en forma
continuada a través de la educacion e interaccion social en la
organizacion, la cultura incluye estas formas de educacion,

socializacién o herencia social.

El concepto de cultura incluye elementos explicitos como los
conocimientos y tecnologias que comparten los integrantes de
la organizacion, en lo implicito las imagenes y presentaciones
compartidas, los mitos y leyendas, como la figura del fundador.
En este plano estan los esquemas mentales o el mundo que
se da por sentado. La cultura no es impuesta desde afuera, la
cultura se construye en la interaccion cotidiana y desde alli
influye en los comportamientos, permite tener expectativas

sobre las conductas de los demas.

. El Saber Compartido: Proceso de Socializacién. La cultura
es una produccion que resulta de la interaccion social, esto se
refiere al proceso de socializacion de quienes ingresan y
permanecen en la organizacién, cuando se habla de
socializacién se habla de ideas, valores y creencias que se
construyen desde adentro y que son compartidas y difundidas
por los integrantes. Quienes ingresan a la organizacién se
encuentran con pautas y valores que son respetados, que

estan conformados formalmente. Desde la direccion, la idea
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de cultura también es un intento de explicar y consolidar las
desigualdades existentes, de ellas se afirma que son una
realidad no superable, una diferencia que los miembros
comparten.

El Plano Subyacente: Los Modelos Mentales. En el plano
personal el significado no deriva solo del sentido literal del
mensaje, tiene que ver con el contexto de la comunicacion y
las pautas culturas, con la propia experiencia de los autores,
las posiciones personales que ellos van construyendo en el
tiempo. En la comunicacién hay un componente de caracter
perceptivo o apreciacion que es personal. Pero en las formas

de expresion hay un sentido linglistico, y esto es cultural.

Los modelos mentales de los individuos también se
encuentran en la base de la cultura de grupos, son diferencias
que importan a la hora de analizar acciones conjuntas porque
los miembros se hacen fuertes y defienden sus posiciones,

consideran inconcebible una cultura basada en otra premisa.

La Cultura en Grupo y las Micro Culturas: Dentro de una
organizacién existe maltiple grupos, con sus reglas internas y
sus ambientes de trabajo especifico y ello deriva de la
aparicion de micro culturas. Como grupos ellos crean sus

pautas de relacién sobre diferentes bases, por ejemplo el valor
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de ser solidarios o ser competitivos, el distinto peso de una
maniobra de mercado, frente al esfuerzo fisico cotidiano. Son
diversas sus prioridades, sus modos de razonar, los insumos
que manejan, la presion del tiempo, sus contrapartes en el
exterior, la estabilidad y remuneracion en el empleo, el lugar
que ocupa socialmente fuera de la empresa. En realidad ia
cultura se sitta en la interaccién de las diferentes subcultura y
micro culturas lo que significa un espacio donde por diferentes

motivos coinciden principios, valores, mitos y creencias.

5. FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cuitura organizacional cuenta con varias funciones, entre las cuales se

citan las siguientes:

>

YV Vv V¥ VY

Gestion Gerencial, flexibilidad, evaluar y modificar el rumbo de la
empresa.

Utilizacién de tecnologias comunicacionales, esto en vista de la
globalizacién.

Hacer notorio que lo mas importante son los recursos humanos.
Competitividad e innovacion.

Capacitacion permanente, prosperidad y calidad de los resultados.
Disciplina, horizontalidad, participacién, responsabilidad, respeto
mutuo, honestidad.

Formar: lideres, agentes de cambio y personal de relevo.
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> Comunicar un sentimiento de identidad a los miembros de la
organizacion.

» Apoyar el compromiso con algo superior al yo mismo.

» Fortalecer la estabilidad del sistema social.

» Facilitar premisas reconocidas y aceptadas para la toma de
decisiones.

» Los artefactos culturales, motivan al personal y facilitan la

cohesion del grupo y el compromiso con metas relevantes.

6. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONALY

Fuente: ROBBINS Cap. 16 (pags. 592-621) manifiesta lo siguiente:

¢ Desventajas:

o Barrera contra el cambio.

o Barrera hacia la diversidad.

o Barreras contra las fusiones y adquisiciones.
e Ventajas:

o Laidentidad de los miembros

o Enfasis en torno a grupos y no a personas

o El Enfoque hacia las personas

o La Integracién en unidades

7 Comportamiento Organizacional. Stephen P. Robbins. Sexta edicion. México 1991,
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o Elcontrol

Tolerancia al riesgo

O

o Tolerancia al conflicto
o El perfil hacia los fines o los medios

El enfoque hacia un sistema abierto

O

7. TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

HELLRIEGEL (2005) propone TIPOS BASICOS DE LAS CULTURAS

ORGANIZACIONALES:

Diferentes culturas organizacionales pueden ser apropiadas bajo
diferentes condiciones, sin que ningun tipo de cultura sea ideal para todas
las situaciones. Sin embargo algunos empleados pueden elegir una
sobre otra. Un empleado que se adapta a la visi6n de la persona de una
cultura ideal tiende a estar comprometida con la organizacion y optimista

acerca de su futuro.

1. Cultura Burocratica.- El comportamiento de los empleados.
se rige por reglas formales y procedimientos de operacion
estandarizados y se logra la coordinacibn a través de
relaciones de reporte jerarquicas. El foco de atencion esta en
las operaciones internas de la organizacion. Para asegurar la
estabilidad se describen con claridad las tareas,

responsabilidades y autoridad para todos los empleados, se
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elaboran reglas y procesos que se aplican a la mayor parte de
las situaciones, y los empleados se socializan para creer que
su deber es “hacerlo segiin el manual” y seguir procedimientos

legales.

. Cultura de Clan.- En una cultura de clan el contro! sobre el

comportamiento es mas sutil. Existen pocas reglas y
procedi\mientos formales, los comportamientos de los
empleados son moldeados por la tradicion, lealtad,
compromiso personal, socializacion extensa y
autoadministracién. Los miembros de la organizacion
reconocen una obligacion mas alla del simple intercambio de
la labor por un-salario. La cultura de clan logra unidad con un
proceso largo y minucioso de socializacién, los empleados de
mas antigliedad sirven como autores y modelos para los
miembros mas recientes.

. Cultura Emprendedora.- El foco de esta cultura es extenso y
la flexibilidad, crean un ambiente que alimenta correr riesgos,
el dinamismo y la creatividad. En esta cultura los empleados
tienen un compromiso con la experimentacién, innovacién y
estar en la vanguardia, siendo la cultura emprendedora la mas
adecuada para la fase inicial de una compania.

. Cultura de Mercado.- En esta cultura los valores y las normas

reflejan la importancia de Ilograr metas medibles y
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demandantes, en especial aquellas que son financieras y
basadas en el mercado. La competitividad férrea y una
orientacién hacia las ganancias prevalecen a lo largo de la

organizacién.

DAFT (2000): AGREGA 2 TIPOS DE CULTURAS MAS CON ALGUNAS

DIFERENCIAS DEL AUTOR ANTERIOR.

1. Cultura de Adaptabilidad/Empresarismo.- Se caracteriza
por un énfoque estratégico en el entorno externo que recalca
la flexibilidad y el cambio para satisfacer las necesidades del
cliente. Esta cultura estimula normas y creencias que apoyan
la capacidad de la organizacién para detectar, interpretar y
traducir sefales del ambiente y respuestas conductuales
nuevas.

2. Cultura de Misién.- Es adecuada para una organizacion
preocupada por el servicio a los clientes especificos en el
entorno externo, pero no tiene necesidad de un cambio rapido.
Esta cultura se caracteriza por un acento y una clara visién del
proposito de la organizacion y el logro de objetivos, como
crecimientos de ventas, rentabilidad o participacion en el
mercado, para ayudarse a alcanzar el propdsito. Los
empleados pueden ser responsables de un nivel especifico de

desempefio y la organizacién promete premios especificos, los
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ejecutivos modelan la conducta al visualizar y comunicar un

estado futuro para la organizacién.

8. CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Entre las caracteristicas principales, se pueden mencionar:

v Enfasis en el grupo: Las actividades de tfabajo se organizan en
relacién a grupos y no a personas.

v' Enfoque hacia las personas: Las decisiones de la administracion
toman en consideracion las repercusiones que los resultados
tendran en los miembros de la organizacién.

v La integracion de unidades: Se instruye que las unidades de la
organizacion trabajen de manera coordinada e independiente.

v' El control: Establece el uso de reglas, procesos y supervision
para el control de la conducta de los individuos.

v' Tolerancia al riesgo: Es el grado que se le permite a los
empleados para que sean innovadores, arriesgados y agresivos.

v Los criterios para recompensar: Cémo se distribuyen las
recompensas; entre los que podemos mencionar el aumento de
sueldos y ascensos de acuerdo con el rendimiento del empleado.

v' El perfil hacia los fines o los medios: En que forma la
administracién obtiene una vision de los resuitados o metas y no
hacia las técnicas 0 procesos usados para alcanzarios.

v El enfoque hacia un sistema abierto: El grado en que la

organizacion controla y contesta a los cambios externos.
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BASE TEORICA N° 2: DESEMPENO LABORAL

1. HISTORIA (Evaluacién del Desempeiio Laboral)?

Los conceptos que se utilizan en la evaluacién del desempefio son tan
antiguos como el mundo.

En el siglo XVI, antes de la fundacién de la compaiiia de Jesus; San Ignacio
de Loyola, introdujo un procedimiento formal para juzgar a los miembros de su
Iglesia. Utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las actividades
y, principaimente del potencial de cada uno de sus jesuitas. En 1850, las
oficinas del gobierno norteamericano, tenian ya su ficha de valoracion. En

1880, el ejército norteamericano, crea su propio sistema.

En 1918, La General Motors, es la primera empresa que disefia un sistema de

evaluacién pero orientado a sus ejecutivos.

2. DEFINICION DE DESEMPENO LABORAL

D'Vicente (1997, citado por Bohérquez 2004), define:

“El desempefio laboral como el nivel de ejecucioén alcanzado por el trabajador
en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado.
En tal sentido, este desempeiio estd conformado por actividades tangibles,
observables y medibles, y otras que se pueden deducir”.

Stoner (1994, p. 510), afirma:

“El desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

8 Blog de Ricardo Candela Casas : http://conrcc.blogspot.com/
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béasicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se
plantea que el desempefio laboral esta referido a la ejecucién de las funciones
por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la
finalidad de alcanzar las metas propuestas”.

Chiavenato (2002, p. 236), expone:

‘El desempefno es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccién laboral’. En tal sentido, el
desempenio de las personas es la combinacién de su comportamiento con sus
resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de
poder medir y observar la accién. El desempefio define el rendimiento laboral,
es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar
y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,
estando dirigido a la evaluaciéon la cual dard como resultado su

desenvolvimiento”.

Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones define:

“El desempeiio laboral, plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste
término, formulando innovadoras mediciones, y sera preciso definir el
desempeno en términos no financieros.

3. COMPONENTES DE DESEMPENO LABORAL

Estandares de desempefio:

La evaluacion requiere de estandares del desempefio, que constituyen los
parametros que permiten mediciones mas objetivas. Se desprenden en
forma directa del andlisis de puestos, que pone de relieve las normas

especificas de desempefio mediante el analisis de las labores.
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Mediciones del desempefio:
Son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser de uso facil, ser
confiables y calificar los elementos esenciales que determinan el
desempefio. Las observaciones del desempefio pueden llevarse a cabo en
forma directa o indirecta. En general, las observaciones indirectas
(examenes escritos, simulaciones) son menos confiables porque evalGan
situaciones hipotéticas.
Elementos subjetivos del calificador:
Las mediciones subjetivas del desempefio pueden conducir a distorsiones
de la calificacion. Estas distorsiones pueden ocurrir con mayor frecuencia
cuando el calificador no logra conservar su imparcialidad en varios
aspectos.
Los prejuicios personales: cuando el evaluador sostiene a priori una opinion
personal anterior a la evaluacién, basada en estereotipos, el resultado
puede ser gravemente distorsionado.
4. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL DESEMPENO LABORAL.

e Ventajas:

o EIl sistema es mas amplio en el sentido que las respuestas se

recolectan desde varias perspecti\)as.
o La calidad de la informacién es mejor (la calidad de quienes
responden es mas importante que la cantidad).
o Complementa las iniciativas de administracion de calidad total al

hacer énfasis en los clientes internos, externos, y en los equipos.
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o Puede reducir el sesgo y los pfejuicios, ya que la retroinformacién
procede de mas personas, no sélo de una.

o Laretroalimentacién de los compaiieros y los demas podra incentivar
el desarrolio del empleado.

o Desventajas:

o El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al combinar
todas las respuestas.

o La retroalimentaciébn puede ser intimidatoria y provocar
resentimientos si el empleado siente que quienes respondieron se
"confabularon”.

o Quizad haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas
desde los respectivos puntos de vista.

o Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitacién.

5. TIPOS DE DESEMPENO LABORAL.

El desempefio se refiere al cumplimiento de las obligaciones inherentes a

una profesidn, cargo u oficio. Sus dimensiones son:

% Eficiencia. Es la capacidad administrativa de producir el maximo de
resultados con el minimo de recursos, el minimo de energia y en el minimo
de tiempo posible”. Por ejemplo: El vendedor eficiente que logré realizar

sus ventas invirtiendo la menor cantidad de recursos posible.
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% La eficacia. Segun la Real Academia Espafiola “Capacidad de lograr el
efecto que se desea o se espera”. Por ejemplo: El vendedor eficaz aquel
que logré vender.

% Efectividad. "Cuantificacién del logro de la meta". Compatible el uso con
la norma; sin embargo, debe entenderse que puede ser sinénimo de
eficacia cuando se define como "Capacidad de lograr el efecto que se

desea".

Términos que se confunden o simplemente sobre los cuales no existe

consenso.

6. DEFINICIONES CONCEPTUALES DE CULTURA ORGANIZACIONAL.
6.1 CULTURA

Robbins (1999, p 601), plantea que: "La cultura, por definicidn, es dificil
de describir, intangible, implicita, y se da por sentada. Pero cada
organizacién desarrolla un grupo central de suposiciones, conocimientos
y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento dia a dia en el lugar
de trabajo...". La cultura es como la configuracién de una conducta
aprendida, cuyos elementos son compartidos y transmitidos por los

miembros de una organizacion.
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6.2 VALOR

Un valor es una cualidad de un sujeto u objeto. Los valores son
agregados a las caracteristicas fisicas, tangibles del objeto; es decir,
son atribuidos al objeto por un individuo 0 un grupo social, modificando
a partir de esa atribucién su comportamiento y actitudes hacia el objeto
en cuestion. El valor es una cualidad que confiere a las cosas, hechos
O personas una estimacién, ya sea positiva 0 negativa; es una opinién
fundamental sobre algo que tiene una importancia y un significado

considerables para los individuos y que es estable a lo largo del tiempo.

6.3 CREENCIA
Una creencia es el estado de la mente en el que un individuo tiene como
verdadero el conocimiento o la experiencia que tiene acerca de un
sSuceso 0 Cosa; cuando se objetiva, el contenido de la creencia contiene
una proposicion légica, y puede expresarse mediante un enunciado
linglistico como afirmaciéon. Dice que vienen a ser como un mapa
grabado en el sistema (en el ADN, o en determinados aprendizajes) que
nos guian o mejor nos orientan en el mundo para encontrar la

satisfaccion de nuestras necesidades.
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6.4 HABITO

Es cualquier comportamiento repetido regularmente, que requiere de
un pequefio o0 ningun raciocinio y es aprendido, mas que innato.
Algunos de los habitos pueden ser perjudiciales o el habito predispone

a un sujeto para la realizacién perfecta de una tarea o actividad.

6.5 COSTUMBRE

Una costumbre es un habito adquirido por la practica frecuente de un
acto. Las costumbres de una nacién o persona, son el conjunto de
inclinaciones y de usos que forman su caracter distintivo. Generalmente
se distingue entre las que cuentan con aprobacién social, y las malas
costumbres, que son relativamente comunes, pero no cuentan con
aprobacién social, y a veces las leyes han sido promulgadas para tratar

de modificarias en la conducta de las personas.

6.6 PERCEPCION
La percepcion obedece a los estimulos cerebrales logrados a través de
los 5 sentidos, vista, olfato, tacto, auditivo, gusto, ios cuales dan una

realidad fisica del medio ambiente.

6.7 SENTIMIENTO
E! sentimiento es el resultado de una emocién, a través del cual, la

persona que es consciente tiene acceso al estado animico propio. El
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cauce por el cual se solventa puede ser fisico y/o espiritual. Esta
respuesta estd mediada por neurotransmisores como la dopamina, la
noradrenalina y la serotonina. Forma parte de la dindmica cerebral del
ser humano y de los demas animales, que les capacita para reaccionar
a los eventos de la vida diaria al drenarse una sustancia producida en el

cerebro, al mismo.

6.8 TRADICION
Tradicibn es el conjunto de patrones culturales de una o varias
generaciones heredados de las anteriores y, usualmente por estimarlos
valiosos, trasmitido a las siguientes. Se considera tradicionales a los
valores, creencias, costumbres y formas de expresion artistica
caracteristicos de una comunidad, en especial a aquellos que se
transmiten por via oral. Lo tradicional coincide asi, en gran medida, con

la cultura y el folciore o la «sabiduria popular.

6.9 ACTITUDES
Son la muestra externa de las creencias subyacentes que la gente utiliza
para sefalar a los demas de sus miembros. Esto incluye a los miembros

internos.
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6.10 SOCIALIZACION
La socializacién es un proceso por el cual el individuo acoge los
elementos socioculturales de su ambiente y los integra a su
personalidad para adaptarse en la sociedad. También, es la asuncién o
toma de conciencia de la estructura social en la que un individuo nace,
y aprende a diferenciar lo aceptable (positivo) de lo inaceptable
(negativo) en su comportamiento que se le llama socializacion.
6.11 NORMAS
Una norma es un acuerdo entre las partes invoiucradas, ya sean
fabricantes, vendedores, compradores, usuarios y reguladores de un
producto, de un proceso o0 de un servicio en particular. Contiene
especificacion técnica u otros criterios precisos diseflados para ser
usados uniformemente como regla general, directiva o definicion.
6.12 SUBCULTURA
Es un grupo diferenciado dentro de una cultura. Sus miembros pueden
reunirse por diversos motivos, como la edad, la etnia, la identidad
sexual, los gustos musicales o la estética, entre otros.
6.13 AUTOADMINISTRACION
Es un proceso de etapas (organizacién, planeacioén, control y
direccién) que consiste en llevar a cabo ya se en la vida diaria 0 en
una empresa, esto se refiere que es un ciclo y si lo pones en una de

las etapas fracasaste. Auto: que lo realizas por tu propia cuenta.
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6.14 IMAGEN CORPORATIVA

Se refiere a cémo se percibe una compafiia. Es una imagen
generalmente aceptada de lo que una compafiia "significa". La
creacion de una imagen corporativa es un ejercicio en la direccion de
la percepcién. Es creada sobre todo por los expertos de relaciones
publicas, utilizando principaimente campafias comunicacionales,
plataformas web (paginas web, redes sociales) y otras formas de
promocidn para sugerir un cuadro mental al publico. Tipicamente, una
imagen corporativa se disefia para ser atractiva al publico, de modo
que la compaiiia pueda provocar un interés entre los consumidores,
cree hueco en su mente, genere riqueza de marca y facilite asi ventas
del producto.

6.15 COMPETITIVIDAD

Es la capacidad de generar la mayor satisfaccion de los consumidores
filado un precio o la capacidad de poder ofrecer un menor precio fijada
una cierta calidad, o sea, la optimizacion de la satisfaccion o el precio

fijados algunos factores.

6.16 VISION
Para Jack Fleitman, en el mundo empresarial, la vision se define como el
camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y
aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a

las de competitividad.
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6.17 MISION

Es el motivo, propésito, fin o razén de ser de la existencia de una empresa
u organizacion porque define: 1) lo que pretende cumplir en su entorno o
sistema social en el que actua, 2) lo que pretende hacer, y 3) el para quién
lo va a hacer; y es influenciada en momentos concretos por algunos
elementos como: la historia de la organizacién, las preferencias de la
gerencia y/o de los propietarios, los factores externos o del entorno, los
recursos disponibles, y sus capacidades distintivas.

6.18 ORGANIZACION

La organizacién es un proceso encaminado a obtener un fin. La
organizacién por definicién es la estructuracion técnica de las relaciones
que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos humanos y materiales de un organismo social, con el fin de
lograr maxima eficiencia en la realizacion de planes y objetivos.
Segun Gémez G. (2001, p 196), La organizacidn es la funcién de crear o
proporcionar las condiciones y relaciones basicas que son requisito
previo para la ejecucion efectiva y econémica del plan. Organizar incluye,
por consiguiente, proveer y proporcionar por anticipado los factores
béasicos y las fuerzas potenciales, como esta especificado en el plan.
7. DEFINICIONES CONCEPTUALES DE DESEMPENO LABORAL

7.1 DESEMPENO “Se define desempefio como aquellas acciones o

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para

los objetivos de la organizacién, y que pueden ser medidos en términos
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de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la
empresa. Algunos investigadores argumentan que la definiciéon de
desempefio debe ser completada con la descripcién de lo que se espera
de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el
desempefio efectivo”. (Stoner, 1996)

7.2 EXPERIENCIA
El concepto de experiencia generalmente se refiere al conocimiento
procedimental (cobmo hacer algo), en lugar del conocimiento factual (qué -
son las cosas). Los filésofos tratan el conocimiento basado en la
experiencia como "conocimiento empirico" 0 "un conocimiento a
posteriori", es estar mas capacitado en un determinado campo y tener
mas vivencia en la misma.

7.3 EFICACIA
"Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera, sin que priven
para ello los recursos o los medios empleados". Esta es una acepcion
gue obedece ala usanzay debe ser reevaluada por la real academia; por
otra parte, debe referirse mas bien a equipos.

7.4 EFICIENCIA
"Capacidad para lograr un fin empleando {os mejores medios posibies".
Aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a personas y de

alii el término eficiente.
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7.5 EFECTIVIDAD
"Cuantificacion del logro de la meta". Compatible el uso con la norma; sin
embargo, debe entenderse que puede ser sinénimo de eficacia cuando
se define como "Capacidad de lograr el efecto que se desea".

7.6 HABILIDAD
Es una aptitud innata o desarroliada. Al grado de mejora que se consiga
a través de ella y mediante la practica, se le denomina también talento.
Un conjunto de conductas que aprendidas de forma natural se manifiesta
en situaciones interpersonales y socialmente aceptadas.

7.7 META
Es la vision del futuro que el grupo debe imaginar sobre el cambio que

espera en las politicas con relacion a los problemas.

7.8 OBJETIVO
Son pequefios pasos que nos llevan a alcanzar la meta (a donde
queremos llegar) y nos establecen los parametros que nos permitiran
evaluar los resultados alcanzados.

7.9 CONOCIMIENTO®
El conocimiento es un conjunto de informacién almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspeccion

(a priori). En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesion

Shitp://definicion.de/conacimientof#ixzz2BIb5UIgA.
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de miuiltiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos,
poseen un menor valor cualitativo.
7.10 CALIDAD DEL SERVICIO

La calidad del servicio esta relacionada con la capacidad de satisfacer a
clientes, usuarios o ciudadanos, en forma honesta, justa, solidaria y
transparente, amable, puntual, etc., logrando altos grados de satisfaccion
en sus relaciones con la organizacidn o institucion proveedora del
servicio.

— VALORES ORGANIZACIONALES

Refleja lo que se siente lo cual es importante. Las organizaciones pueden
tener valores fundamentales que reflejan lo que es importante en la
organizacion. Estos pueden ser principios rectores de la conducta de
todos los miembros de la organizacion.

~> NORMAS DE ORGANIZACION

Estos son las que reflejan los comportamientos tipicos y aceptados en
una organizacion. Pueden reflejar los valores y creencias de la
organizacién o la forma en ciertas tareas en general.

— CREENCIAS DE ORGANIZACION

Son las que forman parte de la cultura de una organizacioén puede incluir
creencias acerca de las mejores maneras de alcanzar ciertas matas tales

como aumentar la productividad y motivacién en el trabajo.
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— CULTURA DE EXPERIENCIA

Prioriza la antiglledad. La lealtad y el compromiso proveniente de una
adaptacion e integracion continua son primordiales. Se denomina
también “CLUB”

— FACTORES QUE AFECTAN LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Los factores que con mas frecuencia afectan una organizacién son
mencionados a continuacion:

La historia y propiedad: Al entender la propiedad como |la
responsabilidad, el control de los resultados y de los medios para
lograrlos, se dice que una propiedad centralizada de la organizacidn
tiende a crear ambiente de poder alto, donde los recursos son
controlados. Por su parte, las organizaciones antiguas tienden a ser
estructuradas con un alto control y niveles de poder bien concentrados.

El tamafno: Una organizacién grande tiende a tener una estructura bien
definida, controles muy especificos, cada miembro tiene una clara vision
de sus responsabilidades. Una compaiia pequefia proporciona una
mayor flexibilidad, como también un esfuerzo sobresaliente de cada uno
de sus miembros.

La tecnologia: Esta desempeiia un importante papel en el desarrollo de
las empresas. En organizaciones con un medio muy cambiante se
requiere de fuentes de poder muy claras al igual que de un cierto grado

de individualismo para enfrentar estos retos.



57

Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa varian conforme a las
estrategias.

El personal: Es un recurso de mucha importancia. La posibilidad de
cambiar la cultura de una organizacién dependera de las caracteristicas
que posean sus miembros. Significa que cada persona acepta, pero
modifica su cultura.

— CULTURA VERSUS CULTURA ORGANIZACIONAL

A pesar que el concepto de cuitura organizacional es similar al concepto
de cultura, es importante hacer una distinciéon entre ambos conceptos.
Puede haber varias formas en que estos conceptos pueden ser
diferentes. En primer lugar, la cultura organizacional puede ser mas
formal que cultura. Algunas organizaciones pueden tener una parte
significativa de su cultura en forma escrita. En segundo lugar, puede
haber menos coherencia entre los elementos de la cultura organizacional
de elementos de la cultura. Algunos elementos de la cultura
organizacional que en forma escrita puede ser incompatible con ciertas

normas observadas en la organizacion.
- MEJORA EL DESEMPENO

Mediante la retroalimentacién sobre el desempefio, el gerente y el
especialista de personal lievan a cabo acciones adecuadas para mejorar

el desempefio.
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— MEDICIONES DEL DESEMPENO

Son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser de uso facil,
ser confiables y calificar los elementos esenciales que determinan el

desempefio.

Las organizaciones es la expresién de una realidad cultural, que estan
llamadas a vivir en un mundo de constante cambio, tanto en lo social
como en lo econdmico y tecnoldgico, o por el contrario, encerrarse dentro

del marco de sus limites formales.

— TIPOS DE ORGANIZACION

Organizacion formal: es un mecanismo o estructura que permite a las
personas laborar en conjunto de una forma eficiente.

La organizacién formal de la empresa tiene como propositos generales
los siguientes:

Ofrecer al administrador la consecucion de los objetivos principales de ia
empresa en la manera mas eficiente y el minimo esfuerzo.

Eliminar duplicidad en el trabajo.

Orientar a cada miembro de la organizaciéon una responsabilidad y
autoridad para la ejecucion eficiente de su trabajo.

Establecer canales de comunicacioén adecuados para que las politicas y
objetivos ya establecidos se logren de manera eficiente.

Organizacion informal: son redes de alianzas o esferas de influencia, que

existen aunque no se hayan tomado en cuenta en el organigrama formal.
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Como en todas las empresas, las organizaciones informales tienen sus
~ propias reglas y tradiciones, que nunca se presentan por escrito, pero se
cumplen habitualmente. Las organizaciones de este tipo ‘tienen sus
objetivos, que pueden estar en oposicion co‘n los objetivos de la empresa.

—> DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Es un proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacion,
mediante la utilizacién de las tecnologias, de las ciencias de la conducta,
la investigacion y la teoria. |

Robbins (1 999,' p. 642), Deﬂne el desarrollo organizacional de la manera
siguiente: Es 'un término utilizado para transmitir un conjunto de
intervenciones del cambio planeado sustentadas en valores humanistas
democraticos que buscan mejorar la efectividad organizacional y el
bienestar del empleado.

Dentro de lo sefialado anteriormente el término clave es cambio. Las
intervenciones pueden comprender desde la instrumentacion de cambios
en e.l disefio de plantas, hasta proveer al personal de las experiencias
para que crezca su puesto, 0 una efectiva comunicacién para seleccionar

miembros de una organizacion.
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CAPITULO il
MARCO METODOLOGICO

El marco metodolbgico del presente trabajo de investigacion, se clasifico

de la siguiente manera.

3.1. NIVEL DE LA INVESTIGACION.

3.2.

El presente trabajo con respecto al nivel de investigacién se enmarcé en el tercer
nivel (explicativo), porque nos permitié explicar su influencia de la variable

independiente en la variable dependiente.

TIPO DE INVESTIGACION.

El presente trabajo de investigacibn de acuerdo a sus caracteristicas se

determind.

3.2.1. Por su finalidad.- Se utilizé el tipo aplicativo, porque se aplicé la variable
independiente y luego explicar su influencia en la variable dependiente.

3.2.2. Por su alcance temporal.- El presente trabajo de investigacion es
sincrénico, ya que su realizacion se dio en un periodo de tiempo
comprendido en dos semestres (aproximadamente 8 meses).

3.2.3. Por su profundidad.- El presente trabajo de investigacion fue explicativo,
ya que se centré a explicar su influencia de la variable independiente en

la variable dependiente.



3.2.4.

3.2.5.

3.2.6.

3.2.7.

3.2.8.
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Por sus fuentes.- El presente trabajo de investigacion fue clasificado en
fuen{es mixtas, dado que cuenta con fuentes primarias recolectadas
exclusivamente por el investigador para beneficio de esta investigacion;
también con fuentes secundarias que fueron recolectadas por terceras
personas con otras finalidades, pero que servira como objeto de consulta
a lo largo del trabajo de investigacion.

Por su caracter.- el presente trabajo de investigacién es mixto: ya que se
enmarcé en el tipo de caracter cuantitativo, porque en la realizacién del
trabajo de investigacién se aplicé la estadistica descriptiva, para el analisis
e interpretacién de los datos; y de tipo de caracter cualitativo, porque se
recopilara informacion, la que sera util en el desarrollo del trabajo de
investigacion.

Por su marco.- El presente trabajo de investigacion es de campo, porque
el investigador se constituyd a la empresa a recopilar informacién y luego
analizar minuciosamente.

Por su objeto.- El presente trabajo de investigacién es disciplinar, porque
estuvo compuesto por dos temas, ya que ambas son disciplinas de las
Ciencias Administrativas.

Por el estudio al que da lugar.- El presente trabajo de investigacion
estuvo inmerso en dos tipos: el primero fue evaluativa, porque estudio la
Cultura Organizacional y su Influencia en la Desempeino Laboral, y el
segundo fue encuestas, porque para el desarrollo se necesitd recurrir al

acopio de datos mediante cuestionarios para la recoleccion de los mismos.
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3.3. DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION
El disefio de la investigacion del trabajo es experimental con su variable cuasi-

experimental, el esquema se indica a continuacion.

G: 01 X0

Donde:

G: grupo de experimento.

O+ pre-prueba.

X: tratamiento experimental.
O2: post -prueba.

3.4. METODOS DE INVESTIGACION
Se utiliz6 para el desarrollo de la invéstigacién.
3.4.1. Método Principal.
Método Cuasi-experimental.- Se utiliz6 este método, ya que se ajusta a
un disefo aplicable a situaciones sociales naturales. Es, podria decirse,
un experimento de campo en el que el control de las variables y de las
condiciones experimentales.
3.5. POBLACION Y MUESTRA.
3.5.1. Determinacién de la Poblacién
La poblacion del trabajo de investigacion es de 51 (Cincuenta y un)

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
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3.5.2. Caracteristicas de la Poblacién.
El estudio del trabajo de investigacién involucra a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, ya que en su conjunto,
tienen que velar que los objetivos generales se cumplan a largo
plazo, la organizacion sea competitiva y lider en el mercado local.
3.6. MUESTRA
3.6.1. Seleccion de la Muestra
En la seleccién de la muestra, se utiliz6 una seleccién no
probalistica, ya que la muestra del trabajo de investigaciéon es una
muestra poblacional, porque se utilizé6 todos los datos de la
poblacién.
3.6.2. Unidad de Analisis
La unidad de analisis se centré a proporcionar una representacion
exacta del fenbmeno buscando regularidad del mismo y surjan las
bases para formular hipotesis.
3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
Las técnicas e instrumentos que se utilizaron con la finalidad para

recolectar datos relacionados al trabajo de investigacién se detallan a

continuacién.
Técnicas instrumentos Aplicacién/uso
Encuesta Cuestionario Trabajadores (51)

Observacion [Guia de observacion. Investigador (02)
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3.8. TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE
DATOS.
3.8.1. Procedimiento de Datos.- Los datos recolectados han sido
procesados mediante métodos y técnicas estadisticas a través de
frecuencias y porcentajes.
3.8.2. Presentacioén de Datos.- Para un mejor analisis e interpretacion,
la presentacion de los datos han sido a través de cuadros estadisticos y

graficos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Presentacion de Trabajo de Campo. Durante el trabajo de campo se aplicaron
los instrumentos que fueron elaborados y convalidados oportunamente y como
resultado de este trabajo se obtuvo un conjunto de datos relacionados con la
variable independiente y dependiente, las mismas que fueron procesados a
través de los cuadros estadisticos y los estadigrafos respectivos, analizados e
interpretados para convertir los datos en informacién, que se detallan en los

cuadros en paginas del 65 al 76.

CUADRO N° 01
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la primera pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

¢Le parece correcto que el companerismo y la familiaridad, ayudan a

mejorar la priorizacién en el uso del tiempo?

RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
30 59 21 41
Fuente : Enero — diciembre del 2013.

Elaboracidén : Investigadores
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GRAFICO N° 1
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la primera pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

a S| » NO

Fuente: Cuadro N° 1
Elaboracion: Investigadores

Andlisis e interpretacién

30 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, que representan
al 59% respondieron que el comparerismo y la familiaridad ayudan a mejorar
la priorizacion del tiempo, mientras 21 trabajadores que equivale al 41%
mencionaron que el comparnerismo y la familiaridad no ayudan a mejorar.

El mayor porcentaje demuestra que el companerismo y la familiaridad es un
proceso por el cual el individuo acoge los elementos socioculturales de sus
compaiieros de trabajo ambiente y los integra a su personalidad para adaptarse
en su centro de trabajo. También, es la asuncién o toma de conciencia de fa

estructura social en la que un individuo nace, y aprende a diferenciar lo
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aceptable (positivo) de lo inaceptable (negativo) en su comportamiento que se
le llama socializacién. Por lo tanto la cultura organizacional es la médula de la
organizacion que esta presente en todas las funciones y acciones que realizan
todos sus miembros. Esta nace en la sociedad, se administra mediante los
recursos que la sociedad le proporciona y representa un factor activo que

fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.

CUADRO N° 02
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la segunda pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

Considera usted ¢ El dinamismo de grupo ayuda a mejorar la aptitud en el
cargo?
RESPUESTAS
Si NO
fi % fi %
40 78 11 22
Fuente : Enero — diciembre del 2013.

Elaboracién : Investigadores
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GRAFICO N° 02
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la segunda pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

= S] « NO

Fuente : Cuadro N° 2
Elaboraciéon : Investigadores

Analisis e interpretacion

40 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan
al 78% respondieron que el dinamismo ayudan a mejorar la aptitud en el cargo,
mientras 11 Trabajadores que equivale al 22% mencionaron que el dinamismo

no ayudan a mejorar la aptitud en el cargo.
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CUADRO N° 03
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la tercera pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca 2013.

Cree usted ¢ Los habitos y costumbres contribuyen al cuidado del uso de los
recursos?
RESPUESTAS
Si NO
fi % fi %
36 71 15 29
Fuente . Enero — diciembre 2013.
Elaboracion : Investigadores
GRAFICO N° 03

Respuestas frecuenciales y porcentuales a la tercera pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca 2013.

{
_§
é

= 51 o NO E
Fiens ~ U CuwsdoNesT T ST e
Elaboraciéon : Investigadores
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Analisis e interpretaciéon

36 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan
al 71% respondieron que los habitos y costumbres contribuyen al cuidado del
uso de los recursos, mientras 15 Trabajadores que equivale al 29%
mencionaron que los habitos y costumbres no contribuyen al cuidado del uso

de los recursos.

CUADRO N° 04
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la cuarta pregunta, aplicada a los

trabajadores de fa Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

Cree usted ¢El desarrollo de las capacidades contribuye al logro de
objetivos y metas?
RESPUESTAS
Sl | NO
fi % fi %
38 75 13 25
Fuente . Enero — diciembre del 2013.

Elaboracién : Investigadores
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GRAFICO N° 04
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la cuarta pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca 2013.

w St e NO
“Fuente " CuadroN°4
Elaboraciéon : Investigadores

Andlisis e interpretacion

38 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca, que representan
al 75% respondieron que el desarrollo de las capacidades contribuye al logro
de objetivos y metas, mientras 13 Trabajadores que equivale al 25%
mencionaron que el desarrollo de las capacidades no contribuyen al logro de

objetivos y metas.
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CUADRO N° 05
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la quinta pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

Cree usted ¢Qué los sistemas de trabajo influyen en el desempefio iaboral
de los trabajadores?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
35 69 16 31
Fuente : Enero — diciembre del 2013.
Elaboraciéon : Investigadores
GRAFICO N° 05

Respuestas frecuenciales y porcentuales a la quinta pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

w Si e NO

Fuente : Enero — diciembre 2013.
Elaboracién : Investigadores
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Analisis e interpretacién

35 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, que representan al
69% respondieron que los sistemas de trabajo influyen en el desempeiio laboral

de los trabajadores, mientras 16 Trabajadores que equivale al 31% mencionaron

que los sistemas de trabajo no influyen en su desempefio laboral.

Respuestas frecuenciales y porcentuales a la sexta pregunta, aplicada a los

CUADRO N° 06

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca 2013.

Cree usted ¢ Las reglas y politicas influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores?
RESPUESTAS
S NO
fi % fi %
41 80 10 20
Fuente : Enero -~ diciembre 2013
Elaboracion . Investigadores
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GRAFICO N° 06
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la sexta pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

i . » 5! = NO

Fuente : Enero - diciembre 2013
Elaboracién : Investigadores |

Analisis e interpretacién

41 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, que representan al
- 80% respondieron que las reglas y politicas influyen en su desempefio laboral,
mientras 10 Trabajadores que equi\)ale al 20% méncionaron'que las reglas y

politicas no influyen en su desempefio laboral.
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CUADRO N° 07
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la séptima pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

TIEMPO fi %
De 1 a 3 meses 12 24%
De 4 a 6 meses 12 24%
De 7 a 12 meses 13 93%
Mas de 12 meses 14 27%
Fuente : Enero a diciembre del 2013.

Elaboracion : Investigadores

GRAFICIO N° 07
Respuestas frecuenciales y porcentuales a la séptima pregunta, aplicada a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2013.

e - v e et oo enem e o e . i . '

#Dela3meses wDedabmeses sDe7al2meses o Mdsde 12 meses

Fuente - Enero — diciembre 2013.
Elaboracién : Investigadores
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Anélisis e interpretacién
14 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca, que representan al
27% respondieron que trabajan de 4 a 6 meses en la municipalidad donde ya

conocen las reglas y politicas influyen en su desempefio laboral.
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CAPITULO V:
DISCUSION DE RESULTADOS
- En este ultimo capitulo del presente trabajo de investigacion en la discusién
de los resultados, en la cual se tomaron como base los resultados que se obtuvieron
durante el trabajo de campo, para contrastarlo y confrontarlo con los antecedentes,
bases tedricas y con las hipétesis de la mencionada investigacion, las mismas que se

detallan a continuacién:

51CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DURANTE EL
TRABAJO DE CAMPO CON LOS REFERENTES BIBLIOGRAFICOS DE LAS
BASES TEORICAS.

Los resultados que se presentaron en el capitulo anterior y que fueron
debidamente analizados e interpretados utilizando técnicas de la estadistica
descriptiva y que estan plasmados en los cuadros N° 01, 02, 03, 04, 05, 06 en el
capitulo de resultados, se evidencian que los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca, manifestaron que al fortalecer la cultura organizacional, la institucion
sera mas eficiente y competitiva es la meta de la gestion empresarial. Para ello, se
destinan grandes sumas de dinero en adiestramientos del personal y en la compra de
los equipos tecnolégicos necesarios para prestar un servicio de excelente calidad. La
empresa debe hacerse mas eficiente; la captacibn de nuevos clientes y el
mantenimiento de los que ya estan, es la tarea primordial del cuadro gerencial de la
municipalidad. Al respecto Heliriegel (1998) considera a la cultura organizacional

como:
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“Una dinamica, la cual representa un patrén complejo de creencias,
expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas compartidas por los

integrantes de una organizacién.

Coincidimos con el autor ya que si se logra cambiar las ideas, valores,
actitudes y conductas de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
mejorara su desempefio laboral. Es importante conocer el tipo de cultura de una
organizacién, porque los valores y las normas van a influir en los comportamientos de
los individuos.

Esta cita corrobora con los resultados obtenidos en la presente
investigacion, en el sentido que el fortalecimiento de la Cultura Organizacional influye
en el Desempefio Laboral de los trabajares de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca.

Los resultados obtenidos durante el trabajo de campo y que se encuentran
plasmados en el cuadro N° 01 en el capitulo de resultados, evidencian que el 59% de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Al respecto William,
Saffady (1986:165); manifiesta lo siguiente:

“El desempeiio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccién laboral”. En tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacién de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion. El

desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona
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para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacién la cual dara

como resultado su desenvolvimiento”.

Esta cita colabora que la evaluacion requiere de estandares del desempefio, que
constituyen los parametros que permiten mediciones mas objetivas. Se desprenden
en forma directa del analisis de puestos, que pone de relieve las normas especificas

de desemperfio mediante el andlisis de las labores.

5.2 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO, CON

LAS CONCLUSIONES DE LOS ANTECEDENTES.

En el marco teérico del presente informe se han consignado los antecedentes
que tienen relacion directa con la presente investigacién, los mismos que seran
utilizados en esta parte para confrontarlos con los resultados obtenidos durante el
trabajo de campo y que han sido presentados en forma sistematica en el capitulo IV
del presente informe. Entre los principales antecedentes citados tenemos:

a) Silvia Edelmira Mendoza Ramos; “Cultura Organizacional de la Direccion
Regional de Salud de Huanuco, periodo 2002". Tesis para optar el titulo
profesional Licenciado en Administracion. El tesista arribé a las siguientes
conclusiones: “En la Direccién Regional de Sailud de Huanuco, prima la
cultura organizacional del estancamiento”’, “En la Direccién Regional de
Salud de Huanuco existe un excesivo nimero de directivos, normas,
procedimientos, manuales y controles para los trabajadores io que responde

a una administracién de estancamiento.
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Luego de haber concluido con la presente investigacion y en base a los
resultados obtenidos en la misma, la aceptacién que ha tenido en nuestro medio se
evidencia que el fortalecimiento de la Cultura Organizacional influye en el Desempefio
Laboral.

b) Ruiz Olortegui, Nun Caleb y Mendoza Rushuaman, Hanse ldaigoro; “La
Interaccion Social de la Comunicacién en la Cultura Organizacional de la
Direccion Regional de Huanuco — 2009”. Huanuco-2011. Tesis para optar el
titulo profesional de: Licenciado en Sociologia. El tesista arribé a la siguiente
conclusion: “La Interaccién Social de la Comunicacién en el Ambiente de
Trabajo, mejora la cultura organizacional, esto se puede demostrar ya que
en las variables que la componen como son: competitividad laboral,
compromiso institucional, conocimiento de las funciones y responsabilidades,
satisfaccion laboral, ambiente y flujo de informacion, etc., estos elementos,
al presentarse en un nivel positivo en la Direccién Regional de Educacién de
Huanuco, confirma la existencia de un adecuado clima organizacional en la
mencionada institucién”.

Estamos de acuerdo con el autor que se relaciona estas dos variables en una
institucion educativa y se encontré en el estudio realizado la presencia de una cultura
organizacional débil y fragmentada, bajo desempefio laboral, poca identificacién de los
empleados con la cultura y el desempefio. La conclusidbn fue que la cultura
organizacional dentro de las instituciones educativas, constituye una desventaja,
cuando los valores, las normas, las creencias, las expectativas no son compartidas,

éstas no favorecen el progreso ni el desarrollo institucional
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¢) Giloria Dfeyfus Armas; “Factores Motivadores que Influyen en el Desempefio
Laboral del Personal de Enfermeria del Hospital Regional de Pucallpa -
2005". Tesis para optar el grado de magister en Administracion y Gerencia
en Salud. Hudnuco - 2006. El tesista llegd a la siguiente conclusién: se
concluye~que los factores motivadores que influyen en el desempefio laboral
del personal de enfermeria se encuentran afectadas en forma negativa, ya
que las necesidades jerarquicas segun Maslow, no se encuentran
satisfechas, sin embargo como aspecto positivo el personal de Enfermeria
del Hospital Regional de Pucalipa, tiene una alto compromiso en el
desemperio laboral.

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

humano, tradiciones y creencias.

5.3 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO, CON
LA HIPOTESIS.
Los resultados que se encuentran en los cuadros N° 01, 02, 03, 04, 05, 06;
evidencian que efectivamente si se fortalece la Cultura Organizacional mejora
sustancialmente el desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Pilico Marca. Con estas evidencias se puede manifestar
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-contundentemente que la hipbtesis de la presente investigacion queda aceptéda

que fue planteada de la siguiente manera:

H; El Fortalecimiento de la Cultura Organizacional influye positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca.
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CONCLUSIONES

1. La Municipalidad Distrital de Pilico Marca, posee un tipo de cultura burocratica,
pero débil, debido a que la institucion valora la formalidad, las reglas y
procedimientos de operacion establecidos como una norma, pero el conocimiento
de la cultura organizacional presente en la institucién no es del todo conocida por
el personal, producto de que la mayoria de sus miembros son de nuevo ingreso.

2. Cabe destacar que una de las caracteristicas de la cultura organizacional en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, es la de estar orientada a los resultados,
segun informacién proporcionada por el mismo personal.

3. Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, expresan que la
funcién que cumple la cultura organizacional en esta institucion es la de transmitir
un sentido de identidad a los miembros.

4. A pesar de que la mayoria del personal tiene poco tiempo laborando para esta
organizacién, demostraron tener nocién o poco conocimiento sobre algunos
elementos culturales como lo son: los valores, mitos y costumbres.

5. En cuanto al conocimiento de las historias y los héroes que también forman parte
de los elementos cuiturales, es importante sefalar, que un porcentaje elevado
desconoce los mismos. Es curioso que el personal que tiene mas de 4 meses en
adelante no haya contestado estas preguntas del cuestionario.

6. Una cultura estd fuertemente influenciada por el tipo de liderazgo. En ia
Municipalidad Distrital de Pilico Marca, se evidencié que predomina un tipo de

liderazgo autocratico. Es beneficioso el liderazgo autocratico ya que se considera
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como uno de los que ayuda a que los elementos culturales, las normas y politicas

organizacionales, se cumplan como es debido.
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SUGERENCIAS

Primordialmente se sugiere que exista una buena induccién del personal, lo que
garantizara que el nuevo miembro de la organizacion se amoldard a sus
necesidades. En este proceso de socializacién dar a conocer costumbres, normas,
mitos, los valores centrales, politicas, procedimientos, historias entre otros
elementos culturales.

Es recomendable, que la gerencia de la institucién, implemente modos de
recompensa, entre éstas los investigadores sefalan las siguientes: una
remuneracion especial, otorgar diplomas, placas, insignias, un ascenso de posicion
o simplemente hacer un reconocimiento publico. Recompensar el esfuerzo de un
trabajador los motiva a ser mas productivos, rendidores.

Se recomienda disminuir la rotacién de personal, un trabajador con mas tiempo en
una empresa la valora y la siente mas suya, también contribuye a que se mantenga
y perdure la cultura organizacional existente, los empleados viejos son los mejores
inductores para los nuevos.

Se sugiere mejorar la imagen de la organizacion, haciendo actividades deportivas,
con la finalidad de confraternizar a los trabajadores y por consenso a los mejores
que hacen en un ejercicio de gestion del afio en cambiar de actitud e innovar
proyectos ambiciosos.

La Gerencia de Recursos Humanos debe alentar a sus empleados a ser mas

eficientes no para la institucion sino para la satisfaccion del usuario o contribuyente.
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ANEXOS



FACULTAD DE CIENCIAS

UNIVERSIDAD NACIONAL
“ AL ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
HERMILIO VALDIZAN E.AP. CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
HUANUCO HUANUCO

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Estimados trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, se viene realizando el trabajo de investigacion titulado “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA.
PERIODO 2013” a continuacién Ud. encontrara varias preguntas, las cuales debe
responderlas con toda veracidad, marcando con una (x) en el recuadro

correspondiente.

1) ¢lLe parece correcto que el companerismo y la familiaridad, ayudan a mejorar

la priorizacion en el uso del tiempo?
st [ NO [

ESPECfiQUue §POF QUE? ... ettt et e ear e sna e nae e

2) Considera usted ¢ El dinamismo de grupo ayuda a mejorar la aptitud en el cargo?
st [ NO [
ESpecifique ¢POr QUET ..o s —

3) Cree usted ¢Los habitos y costumbres contribuyen al cuidado del uso de los

recursos?
st [ NO 1

ESpecifique {POT QUE? ....... ..ot re s s

4) Cree usted ¢ El desarrollo de las capacidades contribuye al logro de objetivos

y metas?
st [ NO [

ESpPecifique ¢ POr QUE? ..........oi e e



5)

6)

7)

Cree usted ¢ Qué los sistemas de trabajo influyen en el desemperio laboral de

los trabajadores?
st [ NO [

ESpecifique ¢ POr QUE? ........oooeeiiiee ettt ettt

Cree usted ¢Las reglas y politicas influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores?
st [ NO ([

ESpecifique ¢ POT QUE? .........oouniieceeee et et

¢Cuanto tiempo tiene usted laborando en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca?
> De 1 a3 meses

» De 7 meses a 12 meses

(
» De 4 a6 meses (
(
» Mas de 12 meses (

)
)
)
)

. De acuerdo a las siguientes clasificaciones culturales, determine la

correspondiente a la Municipalidad Distrital de Pillco Marca Seleccione una
opcion.
» Valores Centrales fuertes y compartidos ampliamente, menos reglas
formales para guiar la conducta del trabajador ( )
» Valores centrales poco conocidos, es necesaria la implantacion de

reglas formales para guiar la conducta de los trabajadores. ()

Le agradeceremos por su gentil colaboracion.



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN -~ HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO (A)

EN ADMINISTRACION

En la ciudad universitaria de Cayhuayna, a los o dias del mes de ‘E?Z““A&

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

de 2015, siendo las /€. 222242 se reunieron en el Auditorio de la Facultad de Ciencias Administrativas
y Turismo, los miembros integrantes del Jurado Examinador de la Tesis Titulada: “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA PERIODO 2013”, de los Bachilleres en Ciencias
Administrativas: David MEJIA LEON y Eleuterio Cebero CACHAY RUBINA, procediendo a dar inicio al
acto de Sustentacion de la Tesis, para el otorgamiento del Titulo Profesional de Licenciado (a) en
Administracion, siendo los Miembros del Jurado los siguientes Profesores:

Dr. Humberto Benancio Valdivia Presidente
Dr. Aurelio Simdn Rosas Secretario
Dr. Auberto Oliveros Davila Vocal

Finalizado la Sustentacion de la Tesis, se procedi6 a deliberar y verificar la calificacion, habiendo
obtenido la nota y el resultado siguiente:

TESISTAS 1° Miembro | 2° Miembro | 3° Miembro | PROMEDIO FINAL

David MEJIA LEON 2 /7 Jz /7

Eleuterio Cebero CACHAY RUBINA | 77 2 /7 dF
OBSERVACIONES:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

Se da por concluido el Acto de Sustentacion de la Tesis a horas..,./.%:.22.77 en fe de lo cual
firmamos. -

v \ 7
Dr. Humberto & . Alelio Siménﬁ—c;sgsj
D) ~ SECRETARIO



