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PRESENTACION

Sefior director de la escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Seflores Miembros del Jurado:

En concordancia con el cumplimiento de los requisitos exigidos en el
Reglamento de la Escuela de Posgrado, pongo a vuestra consideracion
la tesis intitulada: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO CUSCO, 2017, a fin de optar el grado académico de
Maestro en Administracion con mencion en Gestion Publica y Desarrollo
Empresarial.

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la
relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco, 2017. De los resultados
obtenidos nos permitira proponer estrategias que pueden revertir o
mejorar la cultura actual, y desarrollar las actividades diarias con mas
eficiencia y calidad.

Esta tesis esta desarrollada de acuerdo al Plan de Tesis aprobado e
inscrito cumpliendo todas las normas de investigacion establecidas en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San Antonio Abad

del Cusco.

José Luis Zavaleta Miranda



RESUMEN

Esta tesis, busca determinar los factores de la cultura organizacional que
condicionan el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en
el centro de trabajo. Para esto, se formulé el siguiente problema general:
¢Cual es la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco, 2017? y el
objetivo general es: Determinar la relacién que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Cusco, 2017. Para solucionar nuestra interrogante se
formuld la hipotesis general: Existe correlacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Cusco, 2017. Se ha considerado el tipo de investigacion
aplicada y el nivel descriptivo — correlacional. El disefio de investigacion
es no experimental de corte transversal. La poblacion de estudio esta
formada por 54 trabajadores y se llegé a las siguientes conclusiones:
Para la hipotesis general existe un coeficiente de correlacion Pearson r =
0,603 que demuestra una relaciéon positiva moderada. La hipotesis
especifica primera demostr0 que las dimensiones de la cultura
organizacional que predominan son las Normas y los Simbolos. La
hipétesis especifica segunda determindé que el nivel del desempefio
laboral es regular y finalmente la hip6tesis especifica tercera permitira

mejorar la cultura organizacional y elevar el desemperio laboral.



ABSTRAC

This thesis seeks to determine the factors of organizational culture that
condition the work performance of administrative workers in the
workplace. For this, the following general problem was formulated: What
is the relationship that exists between the organizational culture and the
job performance of the administrative workers of the Regional Work
Direction and Promotion of Employment Cusco, 2017? The general
objective is: Determine the relationship that exists between the
organizational culture and the job performance of the administrative
workers of the Regional Work Direction and Promotion of Employment
Cusco, 2017. To solve our question the general hypothesis was
formulated: There is a correlation between the organizational culture and
the job performance of the administrative workers of the Regional Work
Direction and Promotion of Employment Cusco, 2017. The type of
research is applied and level of research is descriptive - correlational.
The design is non-experimental of cross section. The study population
consists of 54 administrative workers and getting the following
conclusions: For the general hypothesis there is a Pearson correlation
coefficient r = 0.603, this shows that there is a moderate positive
relationship. The first specific hypothesis it was demonstrated that the
dimensions of the organizational culture that predominate are the Norms
and the symbols. The second specific hypothesis determined that the
level of work performance is regular and finally the third specific
hypothesis will allow to improve the organizational culture and elevate

the work performance.



INTRODUCCION

La presente investigacion sobre la “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO CUSCO, 2017” se enmarca en
el area de la administracion de personal de las instituciones publicas en
la ciudad del Cusco en donde, los trabajadores constituyen el factor
fundamental para el desarrollo de las funciones administrativas de toda
institucion. Este estudio nos permitird proponer lineamientos orientados
a potenciar el desarrollo del personal y mejorar el rendimiento y la
productividad laboral en la organizacion. Teniendo en consideracién de
acuerdo a Chiavenato (2007), que la cultura organizacional dentro de
una organizacion esta representada por las normas informales, no
escritas, que orientan el comportamiento de los miembros en el dia a dia

y que es el reflejo de la mentalidad que predomina en la organizacion.

Asimismo, respecto al desempefio laboral menciona CEPAL (2005)
como una combinacién entre la eficiencia y la eficacia, refiriéndose a la
primera como la habilidad para desarrollar una actividad al minimo costo
posible, mientras que la eficacia mide si los objetivos se estan
cumpliendo; ademas de la evaluacion del desempefio presupuestario y
la calidad en la prestacién de los servicios publicos. A partir de estos
conceptos el presente documento esta organizado en cinco capitulos

cuyos contenidos son los siguientes:
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El primer capitulo, se muestra el planteamiento del problema, la
situacién problematica de la investigacion, se plantean los problemas del
estudio, la justificacion y también se formulan los objetivos del estudio y

finalmente las delimitaciones de la investigacion.

El segundo capitulo, presenta el marco tedrico conceptual, iniciando con
los antecedentes de la investigacion, seguido de las bases teodricas;
asimismo, concepto de la cultura organizacional, la formacion de la
cultura organizacional, las caracteristicas, la clasificacion, elementos,
tipos y las dimensiones de la cultura organizacional. De igual forma,
conceptos de la variable desempefio laboral, la evaluacion, los criterios
de evaluacion, los objetivos, las ventajas y beneficios de la evaluacion
del desempefio, los métodos, y las dimensiones del desempefio laboral;

finalizando con la definicion de términos basicos.

En el tercer capitulo, se considera el planteamiento de las hipoétesis, la
identificacién y operacionalizacion de las variables e indicadores de la

investigacion.

El cuarto capitulo, enfoca la metodologia de la investigacion iniciando
con el @mbito de estudio, el tipo y nivel de la investigacion, el disefio de
la investigacién, la unidad de analisis, la poblacion y el tamafio de la
muestra; asi como también las técnicas e instrumentos de recoleccion
de informacién y las técnicas de analisis e interpretacion de la

informacion.
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El quinto capitulo, presenta la descripcion, resultados y discusion,
comenzando con la caracterizacion de la Direccion Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo del Cusco, seguido del procesamiento, analisis
e interpretacion de los resultados, la prueba de hipétesis, la discusion de
los resultados y los lineamientos y/o politicas para mejorar la cultura

organizacional.

Finalmente se presentan las conclusiones, las recomendaciones, la

bibliografia utilizada en el estudio y los anexos pertinentes.
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1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

SITUACION PROBLEMATICA

La economia global en la actualidad, implica que las organizaciones se
adapten continuamente a cambios de tecnologia, de organizacion, de
comunicacion y principalmente de buscar optimizar el talento humano y
lo relacionado con el ambiente de trabajo institucional, a esto sumado el
conjunto de creencias, costumbres, comportamientos y valores
constituyen la cultura organizacional de cada institucion que juega un
papel fundamental para establecer un ambiente de confianza,
permanencia y fidelidad en los trabajadores, y asi cambiar nuestra forma
de percibir nuestras actividades diarias y que se vera reflejado en el

rendimiento en nuestras actividades laborales.

Para Weinert (1985), el trabajo representa la actividad individual méas
intensa, temporalmente mas amplia y fisica, cognitiva y emocionalmente
mas exigente e influyente de la vida personal. Asimismo, en las
sociedades desarrolladas las personas llegan a dedicar
aproximadamente un tercio del tiempo de sus vidas diarias al trabajo; es
decir un empleado inicia su vida laboral y la realiza hasta que cesa sus
funciones, donde gran parte de su vida se vera influenciada por las
normas, creencias, costumbres, valores y procedimientos propios de la
institucion, asi como la relacién con los jefes y comparferos de trabajo

afectando la motivacion del grupo humano y el ambiente institucional.



Por esta razon, en los ultimos afios los paises latinoamericanos se ha
evidenciado algunos cambios para mejorar el bienestar laboral de sus
integrantes poniendo mayor atencion a la cultura organizacional teniendo
en cuenta que factores fisicos y motivacionales influye positiva o
negativamente afectando las actividades dentro de las organizacionales.
Sin embargo, las instituciones por lo general todavia se enfocan en el
estudio organizacional desde una perspectiva interna, pensando
erroneamente que la cultura organizacional sélo afecta a la organizacion.
Por el contrario, el usuario percibe la cultura de la institucion y esa
apreciacion puede afectar enormemente la confianza y la credibilidad de
la poblacion hacia las instituciones del Estado. En ese sentido, las
organizaciones ya no priorizan Unicamente los resultados econémicos o
niveles de productividad, ahora también se considera el desarrollo y la
satisfaccion del trabajador, lo que sumado a una buena gestién se

obtendra competitividad y mejor rendimiento de la organizacion.

En el Perd, sin embargo muchas organizaciones e instituciones
principalmente gubernamentales no le dan el debido interés a este tema,
priorizando Unicamente la productividad individual y sus resultados, sin
considerar la cultura participativa y colaborativa entre los integrantes

para lograr un desarrollo compartido de la institucion y del empleado.

Todos estos aspectos crean un nivel de insatisfaccion fisica y emocional
en el empleado o dicho de otra forma provocan un cambio en el
comportamiento del trabajador respecto al desempefio en sus

actividades profesionales. Siendo la direcciébn de una institucion quien



influye de forma positiva o de forma negativa en el ambiente laboral y en
las relaciones entre empleados, puesto que un buen clima en una oficina

es la mejor herramienta para obtener mejores resultados (Garcia, 2008).

En la region Cusco, en los ultimos afios y en la actualidad las
instituciones del Estado vienen afrontando graves problemas de
corrupcion referidas a una serie de actos inapropiados contra los
recursos publicos particularmente dentro del Gobierno Regional del
Cusco. Todo ello afecta enormemente la imagen de las instituciones
gubernamentales y aumenta la desconfianza hacia nuestras autoridades.
A esto, se le suma la ya deteriorada personalidad de nuestras
instituciones por los engorrosos procedimientos burocraticos, ademas de
la pésima atencion al usuario mostrando la ineficiente cultura dentro de
las organizaciones del Estado y exponiendo que una de las debilidades
de las instituciones publicas es no contar con procedimientos para
mejorar la cultura organizacional para obtener mayor productividad con

calidad de servicio y como consecuencia brindar satisfaccion al usuario.

Por ello, tanto la cultura organizacional y el desempefio laboral son dos
factores de gran importancia dentro de una organizacion y se hace
ineludible la investigacién de la cultura organizacional como un aspecto
central en el contexto social de la Direccidon Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de la ciudad del Cusco. Ademas, analizar el
desempefio laboral de los trabajadores y las razones de su determinada

productividad y, si es posible mejorar o corregirla con el fin que este



documento pueda ser la base para la elaboracion de nuevos estudios

que busquen la mejora continua de las instituciones publicas.

La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de la ciudad
del Cusco es la institucion publica rectora de la administracion del
trabajo y la promocién del empleo teniendo como funcién primordial velar
por el cumplimiento de las normas legales y la mejora de las condiciones
laborales y esta conformado por funcionarios y personal administrativo
(nombrados y contratados), que se encargan de los procesos internos,
asesoria al usuario y la correcta administracién de los recursos; y para
alcanzar los objetivos institucionales se mantiene una organizacion
basada en niveles de conducta grupal de que responden a la sociedad,
la familia y el entorno laboral y como resultado se obtiene la buena o
mala marcha en las actividades internas reflejadas en el ambiente de

trabajo que se muestra al usuario y poblacién en general.

La presente investigacion tiene como objetivo central conocer la relacion
existente entre la cultura organizacional respecto al desempeiio laboral
de los trabajadores y la importancia de los resultados, demostrara si la
cultura existente afecta el bienestar del personal en todos los niveles y si
se desea corregir los procesos para ser mas eficientes es necesario que
entre los trabajadores de las diferentes areas que conforman la
institucion exista una cultura organizacional positiva y por consecuencia
existird mejor desempefio laboral y desarrollo de la organizacion. Si se

percibe que no existe una buena cultura de trabajo como se desea, es



1.2
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1.2.2

posible causal que los directivos, administradores y trabajadores no se

involucran en este proceso por igual.

Es asi que, se hace necesario disponer de informacion adecuada sobre
lineamientos y/o politicas que contengan aspectos relacionados para
mejorar la cultura organizacional dentro de las instituciones y que
permitan evaluar el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y con los resultados obtenidos en la Direccién Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco, servir de herramienta

base para el estudio en otras instituciones de similares caracteristicas.

FORMULACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL

¢Cual es la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco, 20177

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢Cudales son las dimensiones de la cultura organizacional que
predominan en los trabajadores administrativos de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco, 20177

b) ¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Cusco, 2017?



1.3

13.1

c) ¢Qué lineamientos de la cultura organizacional permitirdn mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco,

20177

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

JUSTIFICACION PRACTICA

Este trabajo de investigacion se realiza por la necesidad de conocer la
cultura organizacional existente y en qué medida afecta el nivel de
eficiencia en el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo (DRTPE) del
Cusco, ademas de la gran importancia principalmente para las
instituciones publicas y privadas sobre el tema, puesto que los
empleados para desempeiar sus funciones de manera eficiente

necesitan coexistir en un ambiente fisico y emocional adecuado.

Asimismo, la importancia de la investigacion en vista que en la
actualidad gran cantidad de personas pasan mas tiempo en el trabajo
gue en sus hogares, convirtiéndose practicamente el trabajo en el
segundo hogar de las personas; por ello, es importante mantener buen
estado de animo en los empleados y un buen entorno laboral, pero sobre
todo, estimular las labores que se deben realizar a diario, de lo contrario

se acrecentard el desgaste fisico y emocional.



Podemos mencionar que actualmente en el Perl se observa que se van
produciendo una serie de cambios a un ritmo cada vez mas veloz, donde
las instituciones publicas son las mas rezagadas en estos cambios,
siendo necesario que se impulse en el aspecto laboral las mejoras al
respecto, para asi poder lograr el beneficio de muchos trabajadores que

hoy en dia se encuentran laborando en instituciones del Estado.

Por lo tanto, el propdésito del estudio es investigar los niveles y
caracteristicas de las dimensiones de la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores, identificando las principales
variables de la cultura actual que influyen en el desempefio profesional,
diagnosticar el ambiente laboral o la interrelacion entre los empleados y
determinar el nivel del desempefio de los trabajadores, con la finalidad
de intentar una interpretacion de estas variables y de esta manera dar
informacion que sea valida para proponer y disefiar lineamientos para
mejorar la cultura organizacional y el desempefio de los trabajadores, y

desarrollar mejores actitudes respecto a la calidad de sus actividades.

En este sentido, este estudio se centra en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco, que es un organismo
desconcentrado del Gobierno Regional del Cusco, siendo de gran
importancia puesto esta institucion estd encargada y es responsable de
ejecutar, orientar, supervisar y evaluar las acciones que en materia de

trabajo y promocion del empleo se refiere.



1.3.2

Proponer lineamientos para mejorar la cultura organizacional y el
desempenio laboral no sélo permitira proponer soluciones para la DRTPE
del Cusco sino también servir como base y/o modelo para otras
instituciones publicas; buscando mejorar las actividades desarrolladas
por el trabajador y las relaciones interpersonales para llevar a un buen
ambiente laboral y potencializar la capacidad laboral del trabajador, en
consecuencia, se beneficiaria también la ciudadania al recibir un mejor

servicio y ademas del desarrollo de las instituciones del Estado.

JUSTIFICACION TEORICA

Esta investigacion sobre la CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO CUSCO, 2017, se desarrolla
con el proposito de contribuir al conocimiento existente sobre la cultura
organizacional dentro de organizaciones gubernamentales, como factor
de evaluacion del desempefio de los trabajadores administrativos, y
obtener resultados de este estudio para suministrar una propuesta que
pueda ser incorporada como conocimiento en instituciones de similar
organizacion, puesto que se estaria demostrando que la cultura
organizacional existente influye o no en el desempefo laboral de los

trabajadores.

Las culturas organizacionales son importantes para el éxito de una
empresa por varias razones: Ofrece una identidad organizacional a los

empleados, una vision definitoria de lo que representa la organizacion.



Son asi mismo una importante fuente de estabilidad y continuidad para
las organizaciones, la cual brinda una sensacién de seguridad a sus
miembros. Al mismo tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional
ayuda a los empleados de nuevo ingreso a interpretar lo que sucede
dentro de la organizacion, ya que les ofrece un importante contexto para
hechos que de otros modos parecerian confusos. Quiza mas que
ninguna otra cosa, las culturas contribuyen a estimular el entusiasmo de
los empleados en sus tareas. Atraen atencion, transmiten una vision y
suelen honrar como héroes de los individuos mas productivos y
creativos. Gracias a que reconocen y retribuyen a estas personas, las
culturas organizacionales los identifican como modelos a seguir (Davis y

Newstrom, 2000).

En este sentido, actualmente las empresas desarrollan procesos para
mejorar la calidad vivencial del recurso humano dentro de la
organizacién, para poder afrontar los retos institucionales. Dentro de
este contexto el aspecto fisico y emocional institucional toma cada vez
MAas importancia y se convierten en instrumentos claves para elevar el

rendimiento laboral en las organizaciones.

En consecuencia, es de gran importancia conocer las razones que
estimulan a un individuo, y conocer a profundidad las caracteristicas de
la cultura organizacional existente y otros aspectos involucrados con el
desempefio del trabajador. Por tanto, los resultados obtenidos podran

ser de utilidad para los directores y podran dirigir métodos de



1.3.3

convivencia a fin de que la institucion funcione de mejor manera y los

trabajadores se sientan mas satisfechos.

Por esta razon, la importancia de la presente investigacion sobre la
cultura organizacional en las instituciones sobre todo las publicas,
puesto que si son bien direccionadas puede ser una alternativa de
solucion de conflictos dentro de la organizacion, elevar el rendimiento
laboral, mejorar el compafierismo, elevar el interés por el trabajo entre

otros que influyen en el &mbito laboral.

JUSTIFICACION METODOLOGICA

El presente documento contiene el andlisis sobre la CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO
CUSCO, 2017, que busca analizar la dindAmica organizacional respecto a
factores fisicos y emocionales dentro de la institucion y su influencia con
el rendimiento profesional del trabajador en sus actividades dentro del
centro de labor que se vera reflejado en la calidad de atencién brindada

a los usuarios.

En cuanto a su utilidad metodoldgica, es de transcendental importancia
porque se introduce una herramienta, que podra ser aplicada en todas
las instituciones de similar estructura organizacional y que carece de una
cultura organizacional positiva. Con los resultados obtenidos de la
aplicacion del cuestionario para este trabajo de investigacion, se podra
trabajar con técnicas y programas internos para mejorar la armonia
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interna de convivencia y en consecuencia mejorar el desempefio laboral,
una vez que se demuestre su validez y confiabilidad podran ser
utilizados en otras instituciones publicas y privadas, asi mismo seran

base para el inicio de otros estudios de investigacion.

De igual forma, se busca que el trabajador tenga una existencia laboral
con respeto, consideracion y aceptacion. Los cambios positivos
obtenidos seran de gran importancia social, por cuanto los trabajadores
son la base de cualquier institucion en la sociedad y es necesario que
puedan sentirse seguros y motivados para superar cualquier

inconveniente que se presente.

Este trabajo tiene implicancias practicas y reales, cuyo conocimiento nos
permitira conocer de mejor forma la convivencia institucional y la

interrelacion entre directores, trabajadores nombrados y contratados.

Finalmente, en base al conocimiento obtenido y del resultado del analisis
de la cultura organizacional de la Direccibn Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Cusco, como muestra de las organizaciones
del Estado y puedan tomar medidas y presentar alternativas para
mejorar la situacion en que se desenvuelven actualmente las

instituciones regionales, provinciales y locales en la region del Cusco.
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1.4

141

1.4.2

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco, 2017.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a)

b)

Determinar las dimensiones de la cultura organizacional que
predominan en los trabajadores administrativos de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco, 2017.

Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Cusco, 2017.

Proponer lineamientos para mejorar la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco,

2017.

1.5 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

a)

Delimitacion espacial

El ambito donde se desarroll6 el estudio fue en la regiéon de Cusco y
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la muestra objeto de estudio es el personal administrativo de la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco:

¢ Institucién: Direccion Regional de Trabajo y P.E. del Cusco

¢ Provincia: Cusco, Canchis y La Convencion.

¢ Region: Cusco

b) Delimitacién temporal

Como periodo de investigacion para el presente estudio se considerd
desde el mes de enero a diciembre del afio 2017, esto debido a que el
trabajo de investigacion cuenta con informacién y datos del personal
administrativo de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Cusco, que fueron aplicados mediante los instrumentos en

el lapso del afio 2017.

c) Delimitacion tedrica

El trabajo de investigacién fue sustentado tedricamente en base a
fundamentos teoricos sobre cultura organizacional, tomando como
modelo lo propuesto por Pricewaterhouse Coopers (1996) en su libro
The Paradox Principles — Culture and performance. Asimismo, se
enmarcé el desarrollo del estudio en los fundamentos de CEPAL
respecto al desempeiio laboral desarrollado en su estudio: Indicadores

de Desempefio en el Sector Publico (2005).
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2.1.

211

CAPITULO II

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A NIVEL INTERNACIONAL

Manosalvas Ortiz (2015), quien present6é la tesis, con el tema: “La
cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del
personal de la empresa SALUMED S.A. ubicada en la ciudad de Quito,
afno 2015” para optar el titulo de Magister en Gestibn Empresarial, en el
Area Administrativa de la Universidad Particular de Loja de la Ciudad de
Quito — Ecuador. El objetivo principal fue realizar un andlisis de la cultura
organizacional en la empresa SALUMED S.A. para determinar el nivel
de incidencia en el desempleo laboral, en base a la evaluacion de las
condiciones que enmarca en el clima organizacional. La metodologia fue
de caracter cuantitativo — cualitativo usando un método de investigacion
deductivo orientada a los colaboradores administrativos y financieros,
técnicos y vendedores. La poblacion de estudio estd conformada por 20

empleados y se llego a las siguientes conclusiones:

e Una vez finalizada la investigacion, en funcién a los resultados
obtenidos, es claro que SALUMED S.A. presenta factores de
satisfaccion que influye en los empleados en su comportamiento,

desempefio y funcionamiento como parte integral de la compaiiia,
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los cuales deben ser reforzados por el bien comdn de todos los
involucrados.

Los indicadores que mas inciden en la cultura organizacional, son la
divisién del trabajo, comunicacion y relacion con los compaferos,
liderazgo, desarrollo y entrenamiento personal y remuneracion;
generando un bajo nivel de desempefio en las funciones asignadas
en SALUMED S.A.

La presente propuesta, esta orientada a mejorar el desempefio
laboral de los empleados de SALUMED S.A. la misma que esta
conformada por programas de motivacion e incentivos, que permitan
estimular e integrar al personal en todas las areas de trabajo,
programas de capacitacion para alentar el desarrollo profesional, y
programas de evaluacion de desempefio y retroalimentacion para la
mejora continua, contribuyendo asi al desarrollo de una cultura y
clima organizacional.

Evaluar el desempefio a través de la satisfaccion laboral resulta de
interés para la empresa, la misma que tiene como misioén esencial
ofrecer un servicio personalizado con calidad y calidez, que cubra
plenamente las necesidades especificas de todos los clientes, a
través de estandares altos de tecnologia, garantia y respaldo, por lo
gue, al ser una empresa que se orienta hacia sus clientes, debe
encaminar todos los esfuerzos al talento humano ya que es el
principal activo con el que cuenta la empresa.

Se concluye que la cultura organizacional que existe dentro de la

compaifia SALUMED influye directamente en el comportamiento de
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b)

sus empleados, ya que los mismos no sienten el compromiso total
para desarrollar las funciones asignadas por la gerencia, por lo tanto
se plantean programas, que involucren a los empleados y de esta

manera, poder alcanzar los objetivos de la empresa.

Figueroa Monterroso (2015), quien realizé un estudio, con el tema:
“Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion gubernamental”, para obtener el titulo
de Licenciada en Psicologia Industrial, en la Facultad de Humanidades
de la Universidad Rafael Landivar de Guatemala, ubicada en la zona 1
de la ciudad de Guatemala. El objetivo principal fue establecer la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucibn gubernamental. Para alcanzar su
objetivo utiliz6 el instrumento para medir Cultura Organizacional:
Presentado por Olmos y Socha (2006) el cual cuenta con 18 reactivos,
con una escala de 1 — 5 donde 1 es nunca y 5 es siempre. La poblacion
de estudio fue aplicado a 47 trabajadores de género masculino y
femenino, comprendidos entre las edades de 18 a en adelante, con una
antigtiedad laboral comprendida en un rango de 1 afio a mas afios y se

lleg6 a las siguientes conclusiones:

e La cultura organizacional no se relaciona con en el desempefio
laboral de los colaboradores en la institucion gubernamental la cual
ha sido objeto de estudio, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula
(Ho) y se afirma que no existe diferencia estadisticamente

significativa del 0.05 entre la cultura organizacional y el desempefio
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laboral de los colaboradores de la institucion; es decir que una
variable no incide en la otra.

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

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

convivencia con los demas compafieros de trabajo.

Rosendo, Desiree (2012), quien presentd el trabajo de investigacion
con el tema: “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores del Banco Central de Venezuela, subsede Maracaibo,
2012” esta tesis se realizé para obtener el titulo de Magister en Gerencia

Publica, en la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la
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Universidad del Zulia, Venezuela. El objetivo principal fue analizar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco Central de Venezuela, Subsede Maracaibo. La
metodologia fue de caracter descriptiva correlacional, por cuanto
establecio la posible vinculacion de las variables dentro del contexto
organizacional y el disefio de esta investigacion se realiz6 bajo un
enfoque no experimental. La poblacion de estudio estuvo representada
por 236 trabajadores del Banco Central de Venezuela, subsede

Maracaibo y llegando a las siguientes conclusiones:

e Se identific6é la cultura organizacional del Banco Central de
Venezuela, encontrdndose que es favorable la percepcién de los
aspectos relacionados con la estructura la cual califican como
sencilla, que facilita la interrelacion entre los trabajadores, asi como
posibilita la implantacion de la cultura organizacional. Respecto a los
valores, los resultados muestran una tendencia favorable, indicando
existencia y conocimiento de los mismos, los cuales son ademas
compartidos. En cuanto a las normativas, existen normativas claras,
son conocidas y contribuyen con el desarrollo de la cultura
organizacional. Los simbolos, fueron también favorables, denotando
gue los conocen por incentivo de la institucién y se identifican con
ellos. Las ceremonias obtuvo una tendencia favorable, por cuanto
los eventos resaltan la cultura organizacional, y contribuyen a
consolidar una cultura compartida. En relacién a los tipos de cultura,
se obtuvo que fue favorable la cultura constructiva, por cuanto el
BCV estimula a los empleados para que participen en los proyectos,
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estimula la realizacion personal del trabajador y la norma
prevaleciente se centra en la busqueda de la excelencia; lo cual
favorece el tipo de cultura prevaleciente. Por consiguiente, se
establece que la cultura organizacional del BCV es favorable a los
objetivos trazados, por cuanto se cuenta con un conjunto de
elementos inclinados a beneficiar al personal y la dinAmica de la
organizacién, asi como una cultura que favorece la participacion

activa del personal que labora en esta institucion financiera.

Se describio el desempefio laboral de los trabajadores en el Banco
Central de Venezuela, observandose que es alto el nivel en el cual
se promueve el conocimiento del trabajo, existiendo formacion y
entrenamiento. De igual forma, se obtuvo que es alto el nivel de
produccion, orientandose a lograr las metas sin sacrificar la calidad,
en busca de un resultado sea excelente. Fue alto el nivel de
responsabilidad, cumpliéndose con las asignaciones del cargo para
obtener los resultados deseados. La capacidad de liderazgo también
fue alta por cuanto han sido formados en las competencias de
liderazgo, el nivel supervisorio conduce hacia las metas establecidas
en la organizacion. Asimismo, fue alto el nivel de identidad laboral, lo
cual implica que el personal demuestra identificacion con las
actividades asignadas, asi como objetivos organizacionales.
Respecto al nivel del desempefio laboral, se obtuvo que fue alto el
nivel de desempefio laboral destacado por su calidad, espiritu de
colaboracién e innovacion en los puestos de trabajo; todo lo cual
favorece el logro de las metas establecidas. De igual manera fue alto
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d)

el nivel de competencia mostrando conocimientos suficientes en sus
labores, y mantiene sélo las relaciones interpersonales necesarias
para ejecutar sus labores. Respecto al desempefio laboral en
general, los resultados son favorables, se muestra un alto nivel de
rendimiento y actuacion, mostrando las competencias y la
orientacion hacia el logro de las metas, necesario para alcanzar un

desempeiio laboral productivo.

Se explicé la asociacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco Central de
Venezuela, Subsede Maracaibo, encontrandose un coeficiente de
correlacion (r=0.557), que indica que es positiva, moderada y
significativa (p=0.01), lo cual indica que ambas variables se afectan

mutuamente en nivel moderado.

Paredes Andachi (2015), quien elaboro la tesis con el tema: “La cultura
organizacional y su influencia en el desempefio laboral en la empresa
Vaud Confecciones” para optar el titulo de Psicéloga Industrial de la
Facultad de Ciencias Psicoldgicas - Carrera Profesional de Psicologia
Industrial en la Universidad Central del Ecuador. El objetivo principal fue
determinar si la cultura organizacional actual influye en el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la empresa Vaud Confecciones. Para el
estudio la metodologia utilizada fue una investigacién correlacional, de
disefio transaccional, el método utilizado es descriptivo, correlacional,

inductivo — deductivo y estadistico. La poblacién de estudio fue el total
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de trabajadores que suman 22 personas entre el personal operativo y

administrativo y se lleg6 a las siguientes conclusiones:

La cultura organizacional es una variable importante dentro de la
empresa y aun cuando es intangible se puede percibir que los
factores unos mas o menos de la cultura de esta institucion, tienen
relacion con en el desempefio de los trabajadores y pueden estar
favoreciendo o perjudicando.

Segun los resultados generales de la variable cultura organizacional
tiene el mayor porcentaje en la media, esto indica que es bueno pero
no quiere decir que sea lo adecuado, ya que este puede pasar de
bueno a muy bueno o de bueno a regular, hay que trabajar en ello
para subir el nivel.

Los 5 factores medidos de la variable cultura organizacional se
encuentran en la media con porcentajes desde el 50% hasta el 90%
de todo el personal, pero los de mayor relevancia son el factor
comunicacion con un 90%, toma de decisiones con un 75% y actitud
al cambio con un 70%, lo cual indica que estos factores de la cultura
de una manera u otra estan afectando el desempefio laboral.

La cultura organizacional que se percibe en los trabajadores
analizados en términos globales dentro de la escala del Test de
Wens, nos indica que existen diversos aspectos que requieren ser
mejorados al interior de recursos humanos. Por ejemplo, los
procesos de, toma de decisiones, actitud al cambio y sistemas de
comunicacién, ya que son factores importantes para un buen

ambiente laboral y por ende un mayor desempefio.
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e De acuerdo al analisis del desempefio laboral los factores relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, orientacion de resultados y
organizacién se encuentran en un nivel alto es decir que es muy
bueno y satisfactorio ya que contribuye al cumplimiento de objetivos,
se recomienda mantenerlos e intentar llegar a un nivel de

excelencia.

2.1.2 A NIVEL NACIONAL

a)

De la Torre y Themme-Afan (2016), quienes presentaron una tesis con
el tema: “Cultura organizacional y la relacion con el desempefio laboral
en los trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca
Nacional del Peru — 2016” para optar el titulo profesional de Licenciado
en International Business, de la facultad de Ciencias Empresariales en la
Carrera de International Business en la Universidad San Ignacio de
Loyola. El objetivo principal fue analizar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la oficina
de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Perd. La metodologia
fue de tipo descriptiva correlacional con disefio de corte transversal. La
poblacion de estudio para la investigacién fue de 42 empleados de la

oficina de desarrollo técnico, llegando a las siguientes conclusiones:

e La cultura organizacional se relaciona directamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de desarrollo

técnico de la Biblioteca Nacional del Pera y que al mejorar la cultura
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organizacional se veran cambios positivos en el desempefio laboral
de los trabajadores.

Los Valores de la cultura organizacional se relacionan directamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de
desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Perud, con lo cual al
fortalecer los Valores institucionales se veran cambios positivos en el
desempefio laboral de los trabajadores.

Las Creencias de la cultura organizacional se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Peru, con
lo cual al mejorar la Imagen institucional se veran cambios positivos
en el desempefio laboral de los trabajadores.

El Clima Laboral de la cultura organizacional se relaciona
directamente con el desempeiio laboral de los trabajadores de la
oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Peru, con
lo cual al mejorar el Clima Laboral se evidenciaran cambios
favorables en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores.

Las Normas institucionales de la cultura organizacional se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Peru, con
lo cual el establecimiento de Normas institucionales que sean claras
y orientadas a la mejora de trabajo en equipo producira cambios
favorables en el desemperio laboral de los trabajadores.

Los Simbolos institucionales de la cultura organizacional se

relacionan directamente con el desempefio laboral de los
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b)

trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca
Nacional del Perq, con lo cual las mejoras de la asociaciéon de los
simbolos institucionales provocaran mejoras en el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores.

La Filosofia institucional de la cultura organizacional se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Perd, con
lo cual el establecimiento de una Filosofia de trabajo que esté
acorde a los objetivos y lineamientos de la empresa ayudaran a

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Hernandez Diaz (2016), quien elaboré el estudio con el tema: “La

cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral en el area

de cirugia del Hospital | Naylamp — Chiclayo” esta investigacion se

realiz6 para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion,

de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de

Sipan de Chiclayo, Peru. El objetivo principal fue terminar la relacion que

existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el area

de cirugia del Hospital | Naylamp. Se llegé a las siguientes conclusiones:

Referente al grado de relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores del Hospital | Naylamp, se
determind una correlacion de 0.984.

Con respecto al andlisis de la cultura organizacional en el area de
cirugia del Hospital | Naylamp se concluye que existe una cultura de
mercado predominante. La cultura de mercado se caracteriza por
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tener un alto nivel de atencion a los detalles, el 80% de los
encuestados estan de acuerdo en que su area de trabajo se muestra
un grado de precision, analisis y atencion al detalle. También se
caracteriza por tener un alto nivel de orientacion a las personas, el
70% de los encuestados estan de acuerdo.

e En lo que corresponde al nivel de desempefio laboral en el &rea de
cirugia del Hospital 1 Naylamp. El nivel de desempefio laboral
presenta un nivel alto debido a que el 75% de los pacientes
encuestados manifiestan estar de acuerdo en que el desempefio del
personal del area de cirugia es bueno, el desempefo del area se

logra por el trabajo en equipo y liderazgo de los trabajadores.

Luque Coaquira y Morales Cama (2015), quienes presentaron la tesis
con el tema: “La cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal del area de logistica en el instituto nacional penitenciario de la
oficina regional Sur Arequipa, 2015”, se realiz6 para obtener el titulo
profesional de licenciadas en Ciencias de la Comunicacion, de la
Facultad de Psicologia, Relaciones Industriales y Ciencias de la
Comunicacién en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa.
El objetivo principal fue describir la cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal del area de logistica del Instituto
Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa. Para
alcanzar su objetivo el estudio es una investigacion de uso del método
basico. La poblacion de estudio fue 57 personas del area de logistica del

Instituto Nacional Penitenciario. Se lleg6 a las siguientes conclusiones:
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d)

Segun la investigacion realizada al INPE — ORSA, los fundamentos
gue inciden en el desempefio laboral son la misién, vision y valores
institucionales. Teniendo como base fundamental reincorporar el
penado a la sociedad positivamente, contribuyendo con la seguridad
y la paz social.

Teniendo en cuenta el resultado de la investigacion se llegé a la
conclusién que el tipo de cultura que practica el personal del area de
logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la ORSA es la cultura
burocratica, deduciendo que en el INPE, se valora la formalizacion y
el cumplimiento de reglas que rigen la institucion, y que podemos
reconocer que el desempefio laboral se lleva de forma laboral.

A través de la investigacion se ha podido identificar que el INPE
transmite su cultura organizacional principalmente a través de los
simbolos materiales, siendo este uno de los ejes fundamentales que
resalta su identidad.

Los factores que intervienen en la cultura organizacional del
personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de
la Oficina Regional Sur Arequipa, son los simbolos materiales, como
el uniforme, la estructura y mobiliaria; los cuales representan a los

factores tangibles.

Llanos Fernandez (2013), quien presenté la tesis, con el tema:
“Influencia de los factores de la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal del centro médico especializado ESSALUD Casa
Grande — distrito de Casa Grande, 2013, realizada para obtener el titulo

profesional de Licenciada en Trabajo Social, en la Facultad de Ciencias
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Sociales de la Universidad Nacional de Trujillo. El objetivo principal es

analizar la influencia de los factores de la cultura organizacional tales

como: el énfasis en el trabajo en equipo, el liderazgo y el compromiso

organizacional en el desempefio laboral del personal del Centro Médico

Especializado — ESSALUD Casa Grande, 2011. Se realiz6 mediante el

método de investigacion Inductivo — Deductivo, método histérico —

comparativo y método etnogréfico y estadistico. Para alcanzar su

objetivo el estudio es una investigacion de uso del método basico. El

tamafio de muestra fue de 34 personas del Centro Médico, llegando a

las siguientes conclusiones:

El tipo de cultura que se da en el Centro Médico Especializado
ESSALUD Casa Grande, es la cultura del Clan, esta se manifiesta
de diversas maneras dentro de la dindmica institucional y el
comportamiento mismo de sus trabajadores. El 82% de los
trabajadores reconocen que en la institucion no solo esta presente el
trabajo sino también a la sociabilizacion entre ellos, ya que tratan de
fortalecer sus lazos como comparferos de trabajo, realizando
actividades como reuniones sociales fuera de la institucion,
participacion de eventos deportivos, celebracion de cumpleafios, etc.
Si bien no todos los comportamientos son ensefados, la mayoria de
ellos son aprendidos, en donde cada uno de ellos llegan adaptarse a

la forma de trabajo y a la imagen que proyecta la institucion.

El personal del Centro Médico Especializado, pone énfasis en el

trabajo en equipo, el 87.5% del personal médico, el 89% del
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personal asistencial y el 75% del personal administrativo consideran
gue el trabajo en equipo es importante para alcanzar los objetivos y
metas institucionales, porque gracias a la distribucion de tareas, el
apoyo, la comunicacion y el conocimiento de sus funciones y

responsabilidades les permite tener un mejor desempenio laboral.

e Cada equipo de trabajo tiene sus propias formas de comunicacion
entre ellos debido a las diferentes formas de ritmo de trabajo, sin
embargo los trabajadores tienen una visiéon clara de su trabajo,
existe una distribucion del trabajo segun sus funciones propias a su
profesién, formacion, conocimiento y la destreza que han ido
adquiriendo con el paso del tiempo lo cual ayuda a que el personal

se desempefie adecuadamente en el area que se encuentra inserto.

2.1.3 A NIVEL LOCAL

a)

Fernandez Jaray Velarde Acurio (2015), quienes elaboraron el estudio
con el tema: “Cultura organizacional y desempefo laboral en la empresa
Brain Systems S.R.Ltda. — 2015” y se realizé para obtener el titulo de
Licenciadas en Administracion en la Facultad de Ciencias
Administrativas, Contables, Econdmicas y Turismo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco. El objetivo principal fue
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desemperfio laboral en la Empresa Brain Systems S.R.Ltda — 2015. Esta
investigacién es de tipo correlacional, el método que se aplico fue

inductivo y el disefio fue no experimental y transversal. La poblacion de
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estudio esta conformada por 26 miembros, 25 colaboradores y un

gerente general, llegando a las siguientes conclusiones:

e La cultura organizacional y el desempefio laboral en la empresa
Brain Systems S.R.Ltda tienen una relacion positiva moderada con
un coeficiente de correlacion r = 0,617 segun escala de correlacion
de Karl Pearson, lo que significa que la cultura organizacional ejerce
influencia sobre el desempefio laboral. Siendo la imparcialidad y la
camareria las dimensiones de la cultura organizacional con mayor
influencia directa en el desempefio laboral; esto esté respaldado por
la apreciaciéon de los colaboradores quienes perciben la cultura
organizacional y desempefio laboral como buenos con una
inclinacion a la excelencia en ambos casos donde la cultura
organizacional tiene mayor tendencia.

e La cultura organizacional en la empresa Brain Systems SRLtda,
tiene un nivel alto representado por el 62% de los colaboradores que
le da esta calificacion con una fuerte tendencia a la excelencia de
23%, donde se aprecia que las dimensiones mas representativas
con tendencia a la excelencia con un 88% con la camaraderia y la
imparcialidad, seguido de la dimension credibilidad (87%) y orgullo
(81%), siendo la dimension respeto (79%) la de menor influencia.

e El desempeiio laboral en la empresa Brain Systems SRLtda esta
percibido como bueno tal como lo demuestra el 67% de los
colaboradores que tienen esa apreciacién con una tendencia a la
excelencia de 18%, donde se observa que las dimensiones con mas

influencias tomando en cuenta la tendencia a la excelencia son la
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b)

capacidad laboral con un 69% que tiene a los indicadores
competencias y habilidades con el mismo porcentaje de influencia,
seguido muy cerca de la dimension disposicion laboral (68%) y con
menor influencia la dimension recurso laboral (65%).

e La falta de un jefe de personal crea una deficiencia en la gestion del
talento humano y genera vacios que no pueden ser suplidos por el

Gerente General lo cual incrementa la rotacion del personal.

Pacco Challco y Polo Alvarez (2015), quienes realizaron la tesis con el
tema: “Cultura organizacional y productividad del personal del area de
negocio de Compartamos Financiera S.A. Agencia Cusco — 2015”, para
optar el titulo profesional de Licenciadas en Administracién en la
Facultad de Ciencias Administrativas, Contables, Econémicas y Turismo
de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco. El objetivo
principal fue conocer la relacion entre la cultura organizacional y la
productividad del personal. Esta investigacion es de tipo descriptivo -
correlacional mientras que el disefio empleado fue no experimental
transeccional o transversal y el método analitico deductivo. La poblacién
de estudio estd conformada por 34 colaboradores miembros, 25
colaboradores pertenecientes al Area de Negocio de Compartamos

Financiera S.A. Agencia Cusco, llegando a las siguientes conclusiones:

e EIl estudio determiné que existe una relacion positiva muy fuerte
entre la cultura organizacional y la productividad del personal Area
de Negocio Grupal e Individual de Compartamos Financiera S.A.
Agencia Cusco, con un coeficiente de correlacion r = 0,992 segun la
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escala de correlacion de Karl Pearson, lo cual significa que la cultura
organizacional ejerce influencia sobre la productividad del personal.
En la investigacion se observo que la cultura organizacional del Area
de Negocio Grupal e Individual de Compartamos Financiera S.A.
Agencia Cusco, obtuvo calificacion 3.720, lo que indica que el nivel
en el que se encuentra es ligeramente fuerte; para el estudio de la
cultura organizacional se tomo en cuenta tres aspectos: Artefactos,
Valores y Supuestos Basicos de los cuales el que mejor desarrollado
segun la percepcion de los trabajadores es el Artefacto (parte visible
de la organizacién) y los aspectos en los que no se pone mucho
énfasis y cuidado es en los Valores (lineamientos que regulan la
conducta del trabajador) y Supuestos Basicos (percepcion del
trabajador sobre la organizacion).

La productividad del personal del Area de Negocio Grupal e
Individual de Compartamos Financiera S.A. Agencia Cusco es
relativamente baja, esto se demuestra con el resultado obtenido de
0.27, lo que indica que el factor Eficacia (relaciéon de la produccion
lograda con las metas de produccion) que interviene en la
productividad se encuentran en un nivel bajo y a pesar de que el
factor Eficiencia (adecuado uso de recursos programados) se
encuentre en un nivel alto; influye en gran medida el factor eficacia,
generando en la financiera una baja productividad.

Los elementos culturales que influyen en gran medida a la
productividad del personal del Area de Negocio Grupal e Individual

de Compartamos Financiera S.A. Agencia Cusco son los Supuestos

31



Béasicos (0.964) que se basan en la humanidad y su relacién con el
entorno y los Valores (0.961) que incluyen a la persona, servicio,
responsabilidad, pasion, trabajo en equipo y rentabilidad; los cuales
por no estar desarrollandose éptimamente representan una debilidad

para la organizacion.

De los trabajos de investigacion que anteceden, se demuestra que existe
una relacion directa entre las variables cultura organizacional y el
desempefio laboral, pese a no encontrar estudios aplicados a
trabajadores administrativos de alguna instituciéon publica dentro de la
region del Cusco, mucho menos de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Cusco. Por lo tanto, el trabajo de
investigacion ha tomado en cuenta la fundamentacion de las variables
cultura organizacional y el desempefio laboral, asi como dimensiones e

indicadores.

Consideramos, de suma importancia el andlisis de esta problematica
organizacional y a su vez poner a disposicién esta informacion para ser
utiizada como herramienta de trabajo en instituciones de similar
constitucion o para generar posteriores investigaciones y orientar
acciones acordes a las necesidades actuales para mejorar la situacion

organizacional y el desempefio de las instituciones en la Region.
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2.2.

BASES TEORICAS

2.2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

2.2.1.1. DEFINICION

Para Chiavenato (2007), la cultura organizacional es el modo en el que
las personas interacttan en la organizacion, las actitudes
predominantes, las presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los
asuntos relevantes en la interacciéon entre los miembros forman parte de
la cultura de la organizacion. La cultura organizacional representa las
normas informales, no escritas, que orientan el comportamiento de los
miembros de una organizacion en el dia a dia y que dirigen sus acciones
en la realizacion de los objetivos organizacionales. Es el conjunto de
hébitos y creencias establecidos por medio de normas, valores, actitudes
y expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion. La
cultura organizacional refleja la mentalidad que predomina en la

organizacion.

La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa
en si misma, sino por medio de sus efectos y consecuencias. En este
sentido recuerda a un iceberg. En la parte superior que sale del agua
estan los aspectos visibles y superficiales que se observan en las
organizaciones y que son consecuencia de su cultura. Casi siempre son
las consecuencias fisicas y concretas de la cultura, como el tipo de
edificio, colores utilizados, espacio, tipo de oficinas y mesas, métodos y
procedimientos de trabajo, tecnologias utilizadas, titulos y descripciones

de los puestos, politicas de administracion de recursos humanos. En la
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parte sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, cuya
observacién y percepcion es mas dificil. En esta parte estan las
consecuencias y aspectos psicoldgicos de la cultura. La comparacion
con un iceberg tiene una razon evidente: la cultura organizacional
presenta varios estratos con diferentes niveles de profundidad y arraigo.
Para conocer la cultura de una organizacion es necesario conocerla en

todos esos niveles (Chiavenato, 2007).

La consultora Pricewaterhouse Coopers (1996), afirma que la cultura
organizacional moldea los procesos y tomas de decisiones de la
organizacioén, guia sus acciones y orienta el comportamiento individual
de cada uno de sus miembros. Ademas, sefiala que cuando cada
individuo (de la organizacion) esta conectado a través de un conjunto de
valores, objetivos y creencias compartidas, la organizacion en su
conjunto mejorara radicalmente su rendimiento. En cualquier
organizacién el alto rendimiento deriva de los comportamientos y
decisiones apropiadas por parte de sus componentes. La cultura

determina esos comportamientos y esas decisiones.

La cultura organizacional se ha descrito como los valores, principios,
tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que
actian los miembros de la organizacion. En la mayoria de las
organizaciones, estos valores y practicas compartidos han evolucionado
con el tiempo y determinan en gran medida como se hacen las cosas en
la organizacion. Nuestra definicion de cultura implica tres cosas.

Primero, es una percepcién. No es algo que pueda tocarse o verse
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fisicamente, pero los empleados la perciben segun lo que experimentan
dentro de la organizacién. Segundo, la cultura organizacional es
descriptiva. Tiene que ver con como perciben los miembros la cultura, no
con si les gusta. Por altimo, aunque los individuos pueden tener distintas
experiencias, o trabajar en niveles diferentes de la organizacion, tienden
a describir la cultura de la organizacién en términos similares (Robbins y

Coulter, 2010).

Segun Carrion (2007), debemos entender lo que es cultura desde un
punto de vista antropolégico: "Cultura es ese complejo que incluye el
conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, la costumbre y
cualesquiera otros habitos y capacidades adquiridas por el hombre como

miembro de la sociedad".

Continuando con Carrion (2007), menciona que la cultura es como el
pegamento que une a un grupo humano. Todas las organizaciones
tienen una cultura especifica. Cuando un individuo entra a formar parte
de un grupo, aprende su cultura a través de la experiencia y el uso de
simbolos. La cultura rige el comportamiento de la persona y proporciona
un sistema establecido de significados y de simbolos que utiliza para
definir su mundo, expresar sus sentimientos, hacer juicios y guiar sus
percepciones a lo largo del tiempo. En definitiva, la cultura se refleja en
los valores, las normas, los mitos, los ritos, los héroes, el lenguaje, los
simbolos, las creencias, los comportamientos y las formas de pensar
(paradigmas) compartidos por los integrantes de la empresa, que

ademas, tienden a perpetuarse en el tiempo.
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2.2.1.2. FORMACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Carrion (2007), es importante sefalar que la cultura se va
creando a lo largo del tiempo a partir de una serie de factores que la van

modelando. Estos factores pueden ser de tres tipos:

e Factores externos: La cultura del pais, de la regién, del sector
(nivel de competencia, regulacion, tipo de profesional dominante), y
de las propias caracteristicas profesionales de las personas que
trabajan en la empresa (formacion, experiencias laborales
anteriores...)

e Factores internos: Los lideres y directivos (estilos de liderazgo,
comunicacion, valores y conductas), la propia estrategia, la
estructura organizativa, las politicas, los recursos humanos
(seleccion, formacion y desarrollo, evaluacion del desempefio,
retribucion, relaciones con los trabajadores...), los sistemas de
informacion, los movimientos sindicales, etc.

. Factores histéricos: (se pueden considerar un subtipo de los
factores internos). Los fundadores, las crisis, los héroes (individuos
gue han representado los mas altos ideales de la organizacién), los

mitos (narracion dramatica de sucesos imaginarios), etc.

Continuando con Carrion (2007), complementa que el proceso de
socializacibn comienza en cuanto el nuevo miembro se incorpora al
grupo, mediante un proceso de aprendizaje consciente e inconsciente y
de interaccion con otros, lo que permite que los individuos hagan suya la

tradicion cultural de la organizacion. La cultura también se transmite
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mediante la observacion (la escucha, la conversacion, la interaccion

social, etc.) sistematica de las pautas de conducta que presentan el

resto de miembros del grupo. Esto le permite al individuo tomar

conciencia de lo que la cultura organizativa considera correcto e

incorrecto, y en definitiva le permite incorporar las normas de conducta

vélidas para relacionarse y trabajar.

2.2.1.3 CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2007), la cultura organizacional presenta seis

caracteristicas principales:

Regularidad en los comportamientos observados: las
interacciones entre los participantes se caracterizan por un lenguaje
comun, por terminologias propias y rituales relacionados con
conductas y diferencias.

Normas: son patrones de comportamiento que comprenden guias
sobre la manera de hacer las cosas.

Valores predominantes: son los valores que principalmente
defiende la organizacion y que espera que los participantes
compartan, como calidad del producto, bajo ausentismo, alta
eficiencia.

Filosofia: son politicas que refuerzan las creencias sobre como
tratar a empleados y clientes.

Reglas: son lineamientos establecidos y relacionados con el
comportamiento dentro de la organizacion. Los nuevos miembros

deben aprender esas reglas para poder ser aceptados en el grupo.
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e Clima organizacional: es el sentimiento transmitido por el ambiente
de trabajo: como interactian los participantes, como se tratan las
personas unas a otras, como se atienden a los clientes, como es la

relacion con los proveedores, etcétera.

Por su parte, Robbins y Judge (2009), mencionan que las
investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al

reunirse, capturan la esencia de la cultura de una organizacion:

e Innovacion y aceptacion del riesgo: Grado en que se estimula a
los empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

e Atencion al detalle: Grado en que se espera que los empleados
muestren precision, andlisis y atencion por los detalles.

e Orientacion a los resultados: Grado en que la administracion se
centra en los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y
procesos usados para lograrlos.

e Orientacién ala gente: Grado en que las decisiones de la direccién
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la
organizacion.

e Orientacién a los equipos: Grado en que las actividades del
trabajo estan organizadas por equipos en lugar de individuos.

e Agresividad: Grado en que las personas son agresivas y
competitivas en lugar de buscar lo facil.

e Estabilidad: Grado en que las actividades organizacionales hacen

énfasis en mantener el status quo en contraste con el crecimiento.
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Cada una de estas caracteristicas existe en un continuo de menor a
mayor. Entonces, la evaluacion de la organizacion con respecto de las
caracteristicas da un panorama completo de la cultura de Ila
organizacion. Este panorama es la base para los sentimientos de
entendimiento compartido que los miembros tienen sobre la
organizacion, el modo de hacer las cosas, y la manera en que se supone
deben comportarse los miembros. La cultura organizacional tiene que
ver con la manera en que los empleados perciben las caracteristicas de
la cultura de una organizacion, no si les gusta. Es decir, es un término
descriptivo. Esto es importante debido a que diferencia este concepto del

de satisfaccion en el trabajo (Robbins y Judge, 2009).

Las investigaciones sobre cultura organizacional buscan medir el modo
que los empleados ven a su organizacion. ¢Estimula el trabajo en
equipo? ¢Premia la innovacion? ¢Apoya las iniciativas? En cambio, la
satisfaccion en el trabajo busca medir las respuestas eficaces al
ambiente del trabajo. Tiene que ver con la forma en que los empleados
sienten respecto de las expectativas de la organizacion, practicas de
recompensa, etc. Aunque los dos términos sin duda tienen
caracteristicas que se traslapan, hay que recordar que el término cultura
organizacional es descriptivo, mientras que satisfaccion en el trabajo es

evaluativo (Robbins y Judge, 2009).
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2.2.1.4. CLASIFICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Robbins y Coulter (2010), mencionan que todas las organizaciones
tienen culturas, pero no todas las culturas influyen en el comportamiento

y acciones de los empleados:

e Culturas fuertes: Las culturas fuertes, aquellas en las que los
valores fundamentales estan profundamente arraigados y son muy
compartidos, tienen mayor influencia sobre los empleados que las
culturas débiles. Cuantos mas empleados aceptan los valores
fundamentales de la organizacién y mayor es su compromiso con

dichos valores, mas fuerte es la cultura.

a) Valores ampliamente compartidos.

b) La cultura comunica mensajes coherentes sobre lo que es
importante.

c) La mayoria de los empleados puede contar historias sobre la
historia o héroes de la empresa.

d) Los empleados se identifican totalmente con la cultura.

e) Existe una fuerte conexién entre los valores compartidos y el

comportamiento.

e Culturas débiles: Las culturas débiles por el contrario no tienen
influencia en el comportamiento del empleado y son mas proclives al

cambio y la rotacion.

a) Valores limitados a unas cuantas personas; por lo general, a
la alta administracion.
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b) La cultura envia mensajes contradictorios sobre lo que es
importante.

c) Los empleados saben poco sobre la historia o héroes de la
empresa.

d) Los empleados se identifican poco con la cultura.

e) Existe muy poca conexion entre los valores compartidos y el

comportamiento.

2.2.1.5. ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Hellriegel, Jackson y Slocum (2008), las culturas organizacionales
son importantes porque influyen en la satisfaccion y el desempefio de los

miembros de la organizacion y describe los elementos centrales como:

e Elementos ocultos: El autor considera que los supuestos o
premisas, los valores y las normas sientan las bases de una cultura,

pero no se pueden observar de forma directa:

a) Las premisas compartidas.- son las ideas y sentimientos
subyacentes que los miembros de una cultura dan por

sentados y que consideran ciertos.

b) Valores y normas.- Los valores son las creencias basicas
que abrazan las personas en cuanto a cosas que son
importantes, que tienen sentido y que son estables a lo largo
del tiempo. Se considera algunos valores centrales los

siguientes:
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+» Integridad y justicia,
“ Respeto e interés,
+ Diversidad,

+« Siempre aprender y ensefiar,
P

3

’0

oder “servir’,
+» Trabajo en equipo y

«+ Excelencia.

e Elementos observables: Son los elementos que es posible

inferirlas a partir de elementos visibles de una cultura: sus

actividades de socializacion, simbolos, lenguaje, relatos y practicas:

a)

b)

Socializacién.- La socializacion es un proceso que sirve para
introducir a los nuevos miembros a una cultura. EI camino
mas seguro para hacerlo es que otros miembros de la cultura
modelen roles, ensefien, sean coaches y observen las
normas de forma consistente. En el ambito social, la
socializacion ocurre al interior de la familia, en las escuelas y
las organizaciones religiosas y a través de los medios. En el
ambito industrial, la socializacion suele ocurrir por medio de
actividades organizadas que realizan las asociaciones

industriales.

Simbolos.- Un simbolo es cualquier objeto visible que se
utilice para representar un valor abstracto compartido o algo
gue tiene un significado especial. Los simbolos son la forma

de expresion cultural observable mas sencilla y Dbasica.
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d)

Pueden tener forma de logotipos, arquitectura, uniformes,

premios y muchas otras expresiones tangibles.

Lenguaje.- El lenguaje es un sistema de sonidos vocales,
signos escritos y gestos compartidos que los miembros de

una cultura utilizan para transmitir significados especiales.

Relatos.- Los relatos refieren casos, hazafnas, leyendas y
mitos Unicos de una cultura. Con frecuencia, éstos describen
las creencias y los logros singulares de los lideres, obtenidos
a lo largo del tiempo, en términos heroicos y romanticos. El
relato basico podria estar fundado en un hecho historico, pero
cuando el caso es contado una y otra vez, la ficcibn va

embelleciendo algunos de los hechos.

Practicas.- Las practicas compartidas son el elemento
cultural mas complejo y visible e incluyen los tabues y las
ceremonias. Los tabues son conductas que la cultura prohibe.
Las ceremonias son actividades formales elaboradas que
tienen por objeto generar sentimientos muy fuertes. Por lo
general se llevan a cabo en eventos especiales. En casi todas
las sociedades, las ceremonias conmemoran el nacimiento, el
matrimonio y la muerte de los miembros de una sociedad.
Muchas organizaciones las utilizan para  brindar
reconocimientos por logros especiales y para honrar a un

empleado que se retira.
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2.2.1.6. TIPOS BASICOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Hellriegel, Jackson y Slocum (2008), en una organizacion

homogénea en términos culturales siempre habra un tipo basico de

cultura que domine las culturas organizacionales y es posible describir

cuatro tipos generales:

Cultura burocrética: En una cultura burocratica, las reglas formales
y los procedimientos de operacion estandar regulan la conducta de
los empleados y la coordinacion se logra por medio de las relaciones
jerarquicas de dependencia. Recuerde que los intereses de la
burocracia a largo plazo son la prevision, la eficiencia y la
estabilidad. El foco de atencion esta en las operaciones internas de
la organizacion. A efecto de garantizar la estabilidad, las tareas, las
obligaciones y las facultades de todos los empleados estan definidas
con claridad. Se formulan las reglas y procesos aplicables a casi
todas las situaciones y se socializa a los empleados para que
piensen que su obligacion es “cefiirse a las reglas” y seguir los
procedimientos legalistas. Las normas de conducta apoyan la

formalidad y no la informalidad.

Por lo general, encontramos las culturas burocraticas en
organizaciones que producen bienes y/o servicios estandarizados, y
éstas son especialmente comunes en los gobiernos federal, estatal y
local. Los gobiernos crean reglas con el objeto de asegurar que

todos los ciudadanos reciban el mismo trato, sin importar su origen,
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riqueza o condicion. Estos mismos valores suelen verse reflejados

en las culturas de estas organizaciones.

Cultura de clan: La cultura de clan también se caracteriza por su
enfoque interno. Sin embargo, en comparaciéon con la cultura de
clan, el control de la conducta es més sutil. Existen pocas reglas y
procedimientos formales. En cambio, en una cultura de clan, la
tradicion, la lealtad, el compromiso personal, la amplia socializacion
y la autoadministracion dan forma a las conductas de los empleados.
Los miembros de la organizacion reconocen que tienen una
obligacion que va mas alla del simple intercambio del trabajo por un
sueldo. Comprenden que las contribuciones a la organizaciéon (por
ejemplo, horas laboradas por semana) podrian exceder a los
establecidos en los contratos. La cultura de clan logra la unidad por
medio de un proceso de socializacion largo y profundo. Los
empleados que tienen mucha antigiiedad sirven de mentores y de
modelos de roles para los nuevos miembros. Estas relaciones
perpetian los valores y las normas de la organizacion a lo largo de
generaciones sucesivas de empleados. Los miembros de una cultura
de clan tienen conciencia de su historia Gnica y comparten una
imagen del estilo de la organizacion y de su forma de conducta.
Tienen un fuerte sentimiento de identificacion y reconocen que es
necesario que trabajen juntos. Las metas, las percepciones y las
tendencias culturales compartidas fomentan la comunicacion, la
coordinaciéon y la integracion. La presion de los compafieros para
apegarse a las normas importantes es muy fuerte.
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Cultura emprendedora: En una cultura emprendedora, el enfoque
externo y la flexibilidad crean un entorno que fomenta que las
personas asuman riesgos y también el dinamismo y la creatividad.
Asimismo, hay un compromiso con la experimentacion, la innovacién
y en ser siempre de vanguardia. Una cultura emprendedora es
adecuada para la fase de arranque de una nueva empresa. También
es adecuada para las demandas que afrontan los empleados que
estdn tratando de crear y desarrollar nuevos productos. La
efectividad significa proporcionar nuevos productos Unicos y un
crecimiento rapido. La iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad
fomentan el crecimiento y la empresa las alienta y recompensa muy
bien. Sin importar si una organizacion es una empresa que inicia o
una establecida desde hace tiempo, el enfoque en el entorno externo
resulta evidente en una cultura emprendedora. No obstante, una
cultura de mercado seria mas indicada para administrar productos y
servicios que ya estan en el mercado y que podrian estar entrando

en etapas posteriores del ciclo de vida del producto.

Cultura de mercado: En una cultura de mercado, los valores y las
normas reflejan la importancia que tiene cumplir metas mensurables
y demandantes, sobre todo las que tienen base financiera y en el
mercado (por ejemplo, crecimiento en ventas, rentabilidad y
participacion de mercado). Una competitividad muy fuerte y una

orientacion hacia las utilidades prevalecen en toda la organizacion.
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Una cultura de mercado no ejerce mucha presién social informal en
los miembros de la organizacion. Las interacciones de los superiores
con los subordinados consisten en gran parte en negociar acuerdos
para recompensar el desempefio y/o la evaluacién de solicitudes
para recibir asignaciones de recursos. No se hace hincapié en las
relaciones sociales entre los compafieros de trabajo y los pocos
incentivos econdmicos estan vinculados de forma directa a la
cooperacion con los compafieros. Se espera que los gerentes de un
departamento cooperen con los de otros departamentos tan sélo en

la medida necesaria para alcanzar sus metas de desempefio.

Asimismo, Luna y Pezo (2005), consideran que es importante detectar
con exactitud el tipo de cultura organizacional predominante en cada
institucion, identificando con ello las caracteristicas de su cultura, para al
mismo tiempo determinar si fuese necesaria la introduccion de nuevos

cambios a la misma y proponen cuatro tipos de cultura organizacional:

e Rutinaria: Las empresas con este tipo de cultura sus decisiones las
toman Unicamente a nivel directivo, se trabaja sin objetivos y metas
claras; olvidando en gran medida la creatividad y el contexto de la
empresa. La direccién de la empresa dedica mayor tiempo a tareas
rutinarias y decisiones operativas, pero casi nunca involucra su
tiempo para planear y tomar decisiones estratégicas. Los gerentes
trabajan bajo presion, continuamente andan apresurados, ocupados

y sobrecargados de tareas; por lo que, en primera instancia
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resuelven los asuntos urgentes dejando en el olvido los de mayor

interés.

Burocratica: Este tipo de cultura se da en las empresas que han
alcanzado un crecimiento excesivo y que piensan que como
consecuencia debe incrementarse el control. Para incrementar el
control, aumentan sus normas, procedimientos y rutinas. Por lo
general busca encontrar las fallas del personal. Por el excesivo
control provocado en su personal causa en éstos una lentitud
operativa. Utilizan una estrategia rigida y estética. Poseen dificultad
para tomar decisiones. Ineficiencia en el manejo de los recursos. El
pensamiento en esta cultura esta regularmente orientado sélo por

normas y procedimientos.

Sofadora: Las instituciones con este tipo de cultura se distinguen
porque sus empleados poseen una gran experiencia, la cual
consideran que no hay que desaprovechar. Consideran que para
hacer un cambio en la institucién, el primer aspecto que deben
mejorar es la voluntad y la disponibilidad de sus trabajadores para
tomar las mejores oportunidades. Tratan de eliminar la rutina a
través de la voluntad y el deseo de mejorar de sus empleados, sin
necesidad de modificar las estructuras internas. Confunden
regularmente la creatividad con una ilusién por cambiar, sin tomar en
cuenta las medidas organizacionales que hagan posible el acceso a
nuevas tecnologias. En esta cultura frecuentemente no existen

programas de mejoramiento y procesos de cambio.
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Flexible, innovadora con valores compartidos: En esta cultura
todos los miembros de una organizacion se sienten parte de un
equipo, en donde su participaciéon y disposicion es tomada en
cuenta. Su personal est4d dispuesto a poner sus mejores
capacidades y asumir los riesgos con el firme propésito de cumplir
con la vision y los objetivos de la institucion. Todos los empleados
tienen la oportunidad de superarse dentro de la misma organizacion,
haciendo uso de la tecnologia y de las oportunidades que la
empresa le permita. Los directivos buscan crear y promover un clima
de confianza con tolerancia al error, puesto que lo ven como una
pauta hacia la mejora y superacion. Poseen una alta preocupacion

por el desarrollo de sus empleados.

2.2.1.7 PERFILES ORGANIZACIONALES

Por otra parte Likert, citado por Chiavenato (2009), definié cuatro perfiles

organizacionales, basados en las variables del proceso de decision, el

sistema de comunicaciones, las relaciones interpersonales y el sistema

de recompensas y sanciones. Esas cuatro variables presentan diferentes

caracteristicas en cada uno de los perfiles organizacionales.

Autoritario coercitivo: Un sistema administrativo autocratico,
fuerte, coercitivo y muy arbitrario que controla en forma muy rigida
todo lo que ocurre dentro de la organizacion. Es el sistema mas duro
y cerrado. Lo encontramos en industrias con procesos productivos
muy intensos y tecnologia rudimentaria, como la construccion o la

produccion masiva. Sus caracteristicas son:
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a) Proceso de decision: totalmente centralizado en la clpula de la
organizaciéon. Todo lo que ocurre de manera imprevista y no
rutinaria se expone ante la alta gerencia para que ésta decida.

b) Sistema de comunicaciones precario y vertical: solamente se
transmiten 6rdenes de arriba hacia abajo. No se pide a las
personas que generen informacion.

c) Relaciones interpersonales: se les considera perjudiciales
para el trabajo. La directiva ve con suma desconfianza las
conversaciones informales y procura impedirlas. No hay una
organizacién informal, y para evitarla los puestos estan
disefiados de modo que aislan a las personas y evitan que se
relacionen entre si.

d) Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las
sanciones y las medidas disciplinarias, lo que genera un
ambiente de temor y desconfianza. Las personas deben
obedecer puntualmente las reglas y los reglamentos internos,

bajo pena de ser sancionadas.

Autoritario benevolente: Sistema administrativo autoritario que sélo
es una version atenuada del sistema 1. Es mas condescendiente y
menos rigido que el anterior. Se observa en empresas industriales
gue utilizan tecnologia mas moderna y mano de obra mas

especializada. Sus caracteristicas son:

a) Proceso de decision: centralizado en la clpula, aunque

permite cierta delegacion cuando se trata de decisiones de
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poca importancia y de caracter rutinario y repetitivo; sin
embargo, siempre se requiere autorizacién, lo que mantiene el
aspecto centralizador.

b) Sistema de comunicaciones: relativamente precario.
Prevalecen las comunicaciones verticales y descendentes,
aunque la cupula también puede recibir comunicaciones que
provienen de la base.

c) Relaciones interpersonales: la organizacion tolera que las
personas se relacionen en un clima de relativa
condescendencia. Sigue habiendo poca interaccion humana,
pero hay una organizacion informal incipiente.

d) Sistema de recompensas y sanciones: sigue haciendo
hincapié en las sanciones y las medidas disciplinarias, pero
con menos arbitrariedad. Se ofrecen algunas recompensas

materiales y salariales.

Consultivo: Se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el
autocratico e impositivo. En cierta medida se aleja de la arbitrariedad
organizacional. Lo encontramos en empresas de servicios, como
bancos e instituciones financieras, y en ciertas areas administrativas

de empresas industriales mas avanzadas. Se caracteriza por:

a) Proceso de decision: de tipo consultivo y participativo. Se
toma en cuenta la opiniébn de las personas para definir las

politicas y directrices de la organizacion. Ciertas decisiones
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especificas son delegadas y, posteriormente, sometidas a
aprobacion.

b) Sistema de comunicaciones: tanto verticales (descendentes y
ascendentes) como horizontales (entre iguales). Son sistemas
internos de comunicacion y facilitan el flujo de informacién.

c) Relaciones interpersonales: existe un alto grado de confianza
en las personas, aunque no es total ni definitivo. Se crean
condiciones relativamente favorables para una organizacion
informal solida y positiva.

d) Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las
recompensas materiales y simbdlicas, aun cuando impone
sanciones y castigos eventualmente.

Participativo: Es un sistema administrativo democrético y abierto.
Lo encontramos en agencias de publicidad y despachos de
consultoria y en negocios que utilizan tecnologia moderna y tienen

personal altamente especializado y capacitado. Sus caracteristicas

son:

a) Proceso de decision: totalmente delegado a la base. La
directiva s6lo toma decisiones en situaciones de emergencia,
pero se sujeta a la ratificacion explicita de los grupos
involucrados.

b) Sistema de comunicaciones: los datos fluyen en todas
direcciones y la organizacion invierte en sistemas de
informacion porque son basicos para su flexibilidad y

eficiencia.
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c) Relaciones interpersonales: el trabajo se realiza en equipos y
en grupos espontaneos para incentivar las relaciones y la
confianza mutua entre personas.

d) Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las
recompensas, sobre todo en las simbdlicas y sociales, pero
sin omitir las salariales y materiales. Rara vez existen
sanciones, y los equipos involucrados son los que deciden

imponerlas.

2.2.1.8 DIMENSIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Como lo menciona Pricewaterhouse Coopers (1996) en su libro The

Paradox Principles — Culture and performance, citado por Olmos y

Socha (2006), la cultura es un factor determinante para el desempefio de

un grupo de personas; asi, ésta es definida como el conjunto de valores,

creencias, clima, normas, simbolos y filosofias tipicos en una

organizacion.

Valores: Entendido como el conjunto de principios o cualidades
consideradas por los integrantes de una organizacion como el
servicio al cliente, la innovacion, entre otros.

Creencias: Definidas como las hipdtesis o consideraciones que se
tienen del modelo del negocio en la organizacion las cuales pueden
ser verdaderas o falsas.

Clima organizacional: Entendido como la atmoésfera o los
sentimientos dentro del ambiente organizacional que se hace visible

en la parte fisica del lugar, como trabajan los empleados, entre otras.
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e Normas: Conocidas como los estandares o reglas que envuelven la
organizacion incluyendo la manera de como deben comportarse los
trabajadores.

e Simbolos: Definido como el conjunto de iconos, rituales y
tradiciones esenciales para la empresa como por ejemplo las
ceremonias realizadas anualmente.

e Filosofia: Entendida como las politicas establecidas e ideologias

gue guian las acciones organizacionales.

2.2.2. DESEMPENO LABORAL

2.2.2.1. DEFINICION

Segun Chiavenato (2002), el desempefio es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion
de su comportamiento con sus resultados, por ello se debera modificar

primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion.

Mientras que CEPAL (2005), describe el concepto de desempefio en el
ambito gubernamental normalmente comprende tanto la eficiencia como
la eficacia de una actividad de caracter recurrente o de un proyecto
especifico. En este contexto la eficiencia se refiere a la habilidad para
desarrollar una actividad al minimo costo posible, en tanto que la eficacia
mide si los objetivos predefinidos para la actividad se estan cumpliendo.
Ademas de estas dos dimensiones del desempefio publico,

recientemente se han incorporado los criterios de desempefio
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presupuestario, focalizacién y calidad en la prestacion de los servicios

publicos.

Robbins y Judge (2013), menciona que en el pasado, la mayoria de las
organizaciones solo evaluaban la forma en que los empleados
realizaban las tareas incluidas en una descripcion de puestos de trabajo;
sin embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacién. Los investigadores
ahora reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el
desempefio laboral: Desempefio de la tarea, se refiere al cumplimiento
de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccion
de un bien o servicio, 0 a la realizacion de las tareas administrativas.
Aqui se incluyen la mayoria de las tareas en una descripcidon
convencional de puestos. Civismo, se refiere a las acciones que
contribuyen al ambiente psicolégico de la organizacién, como brindar
ayuda a los demas aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos
organizacionales, tratar a los compafieros con respeto, hacer
sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de
trabajo y Falta de productividad, esto incluye las acciones que dafian
de manera activa a la organizacion. Tales conductas incluyen el robo,
dafos a la propiedad de la compafiia, comportarse de forma agresiva
con los comparfieros y ausentarse con frecuencia. La mayoria de los
gerentes consideran que un buen desempefio implica obtener buenos

resultados en las primeras dos dimensiones y evitar la tercera.
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El individuo que realiza muy bien las tareas fundamentales del puesto,
pero que es grosero y agresivo con sus compaferos, no seria
considerado un buen trabajador en la mayoria de las organizaciones; por
otro lado, incluso el colaborador mas agradable y alegre que no logra

cumplir con las tareas basicas tampoco es un buen empleado.

2.2.2.2. EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima
el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su
contribucién total a la organizacion; y en dltimo término, justifica su
permanencia en la empresa. La mayor parte de los empleados procura
obtener realimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades,
y los administradores de las labores de otros empleados deben evaluar
el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.
Cuando el desempefio es inferior a lo estipulado, el gerente o supervisor
debe emprender una accion correctiva; de manera similar, el desempefio
satisfactorio o que excede lo esperado debe ser alentado (Werther y

Davis, 2008).

Para Chiavenato (2007), la evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un
puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades
de una persona. La evaluacién de los individuos que desempefian

papeles dentro de wuna organizacion se hace aplicando varios
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procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacién
del desempenfio, evaluacién de méritos, evaluacion de los empleados,
informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc.
Algunos de estos conceptos son intercambiables. En resumen, la
evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las
organizaciones siempre evallan a los empleados, formal o
informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del
desempefio representa una técnica de administracion imprescindible
dentro de la actividad administrativa. Es un medio que permite detectar
problemas en la supervision del personal y en la integracion del
empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mas
potencial que el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc.
Esto depende de los tipos de problemas identificados, la evaluacion del
desempefio servira para definir y desarrollar una politica de recursos

humanos acorde con las necesidades de la organizacion.

2.2.2.3 CRITERIOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Robbins y Judge (2013), los criterios que elija la direccion para calificar
el desempefio de un trabajador tendran mucha influencia en la conducta
de este Ultimo. Los tres conjuntos de criterios mas comunes son los

resultados de la tarea individual, las conductas y los rasgos.

e Resultados de latarea Individual: Si los fines son mas importantes

gue los medios, entonces la administracion deberia evaluar los
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resultados de la tarea del empleado, como la cantidad producida, los
desperdicios generados y el costo por unidad de produccién en el
caso de un gerente de planta, o bien, el volumen general de ventas
en el territorio, el incremento en el monto obtenido por las ventas y el

numero de cuentas nuevas obtenidas en el caso de un vendedor.

Conductas: Es dificil atribuir resultados especificos a las acciones
de individuos que ocupan puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que
desempefian cargos cuyas tareas laborales forman parte del
esfuerzo de un grupo. Se podria evaluar con facilidad el desempefio
del grupo, pero si es dificil identificar la contribucion de cada uno de
sus miembros, entonces a menudo la gerencia evaluara la conducta
del empleado. Un gerente de planta podria ser evaluado con
respecto a la rapidez con que envia los informes mensuales o su
estilo de liderazgo, mientras que se evaluaria a un vendedor con
base en el promedio de llamadas que realiza al dia o por el nUmero

de dias en un afio que se ausento por enfermedad.

Las conductas que se evallan no necesariamente se limitan a
aguellas que estan directamente relacionadas con la productividad
individual. Como se dijo en el analisis sobre el comportamiento de
ciudadania organizacional, ayudar a otros, sugerir mejoras Yy
presentarse como voluntario para tareas adicionales son acciones
gue hacen que los grupos y las organizaciones funcionen con mas
eficacia, y es frecuente que se tomen en consideracion en las

evaluaciones del desempefio del trabajador.
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e Rasgos: El conjunto mas débil de criterios es el que corresponde a
los rasgos individuales, ya que son los menos relacionados con el
desempefio laboral. Tener una buena actitud, mostrar confianza, ser
confiable, parecer ocupado o poseer mucha experiencia podrian
relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea, pero seria
ingenuo ignorar el hecho de que las organizaciones aun utilizan este

tipo de rasgos para evaluar el desemperio laboral.

2.2.2.4. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Para Chiavenato (2007), la evaluacién del desempefio no es un fin en si,
sino un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para alcanzar
ese objetivo basico (mejorar los resultados de los recursos humanos de
la organizacién), la evaluacion del desempefio pretende alcanzar
diversos objetivos intermedios. Esta puede tener los siguientes objetivos

intermedios:

e |doneidad del individuo para el puesto.

e Capacitacion.

e Promociones.

e Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
e Desarrollo personal del empleado.

¢ Informacioén bésica para la investigacion de recursos humanos.

e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

59



e Estimulo para una mayor productividad.
e Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
¢ Retroalimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.

e Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del

desempefio se pueden presentar en tres fases:

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de
determinar su plena utilizacion.

e Permitir que los recursos humanos sean tratados como una
importante  ventaja competitiva de la organizacién, cuya
productividad puede ser desarrollada dependiendo, obviamente, de
la forma de la administracion.

e Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion
efectiva a todos los miembros de la organizaciébn, con la
consideracion de los objetivos de la organizacién, de una parte, y los

objetivos de los individuos, de la otra.

Para Robbins y Judge (2013), la evaluacién del desempefio tiene varios
objetivos. Uno de ellos consiste en ayudar a la direccion a que tome
decisiones de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y
despidos. Las evaluaciones también detectan las necesidades de
capacitaciéon y desarrollo, ya que identifican con precision las
habilidades y competencias de los trabajadores para las cuales se

pueden desarrollar programas correctivos. Por Ultimo, brindan
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retroalimentacion a los empleados sobre la forma en que la
organizacién percibe su desempefio, y con frecuencia son la base para

asignar recompensas, como aumentos de salario por méritos.

Dado nuestro interés en el comportamiento organizacional, aqui se hace
énfasis en la evaluacién del desempefio como un mecanismo que brinda

retroalimentacion y determina la asignacion de recompensas.

2.2.2.5. VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Para Werther y Davis (2008), los usos mas destacados de la informacién
gue produce la evaluacion del desempefio es mejorar el rendimiento.
Ademas, muchas comparfias también la usan para determinar las
compensaciones que otorgaran. Un buen sistema de evaluacion puede
también identificar problemas en el sistema de informacion sobre
recursos de capital humano. Las personas que se desempefian de
manera insuficiente pueden poner en evidencia procesos equivocados o
pobres de seleccién, induccion y capacitacion. Igualmente importante
resulta identificar el desempefio inferior al esperado, que puede indicar
que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido

considerados en todas sus facetas.

e Mejora el desempefio: Mediante la realimentacion sobre el trabajo
gue se realiza, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo
acciones adecuadas para mejorar el rendimiento de cada integrante

de la organizacion.
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Politicas de compensacion: Las evaluaciones del desempefio
ayudan a las personas que toman decisiones a determinar quiénes
deben recibir qué tasas de aumento. Muchas compafiias conceden
parte de sus incrementos basandose en el mérito, que se determina
por medio de evaluaciones del desempefio.

Decisiones de ubicacién: Las promociones, transferencias y
separaciones se basan por lo comun en el desempefio anterior o0 en
el previsto. Las promociones son con frecuencia un reconocimiento
del desempefio anterior.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: ElI desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar al
empleado. De manera similar, el desempefio adecuado o superior
puede indicar la presencia de un potencial latente, que todavia no se
ha aprovechado.

Planificacion y desarrollo de la carrera profesional: La
realimentacion del desempefio guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la informacion: El desempefio insuficiente puede
indicar que existen errores en la informacion sobre analisis de
puesto, los planes de recursos humanos, o cualquier otro aspecto
del sistema de informacion del departamento de recursos humanos.
Al confiar en informacion que no es precisa se pueden tomar

decisiones inadecuadas de contratacién, capacitacién o asesoria.
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e Errores en el disefio del puesto: El desempefio insuficiente puede
indicar errores en la concepcion del puesto. Las evaluaciones
ayudan a identificar éstos.

e Desafios externos: En ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos, como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si
estos factores aparecen como resultado de la evaluacion del
desempefo, es factible que el departamento de personal pueda

prestar ayuda.

2.2.2.6. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Chiavenato (2007), menciona cuando un programa de evaluacion del
desempefio se ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae
beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios

son: el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

e Beneficios para el gerente:

a) Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en factores de evaluacion v,
principalmente, contar con un sistema de medicion capaz de
neutralizar la subjetividad.

b) Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados.

c¢) Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de

hacerles comprender que la evaluacion del desempefio es un
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sistema objetivo, el cual les permite saber cdmo estd su

desempeiio.

eneficios para el subordinado:

a)

b)

d)

Conoce las reglas del juego, o sea, cuales son los aspectos
del comportamiento y del desemperio de los trabajadores que
la empresa valora.

Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desempefio y, segun la evaluacion de éste, cuales son sus
puntos fuertes y débiles.

Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su
desempefio (programa de capacitacion, de desarrollo, etc.) y
las que el propio subordinado debe tomar por cuenta propia
(corregirse, mayor dedicacion, mas atenciéon en el trabajo,
CUrsos por cuenta propia, etcétera).

Hace una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a

su desarrollo y control personales.

eneficios parala organizacion:

a)

b)

Evalla su potencial humano al corto, mediano y largo plazo,
asimismo define cual es la contribucién de cada empleado.

Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de actividad vy
selecciona a los empleados listos para una promocién o

transferencia.
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c) Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer
oportunidades a los empleados (promociones, crecimiento y
desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la

mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

Mientras que, para Werther y Davis (2008), los beneficios que se obtienen al

hacer la evaluacion en forma sistematica son:

Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el
empleado.

Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el
departamento.

Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los
empleados.

Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e
indicadores del puesto.

Identificar los recursos que estan disponibles 0 que se requeriran
para el logro de los objetivos.

Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los
resultados de cada colaborador, para poder tomar decisiones sobre
el plan de carrera, promociones y remuneraciones.

Contribuir a mejor comunicacién y entendimiento entre directivos y
empleados, generando un buen ambiente de trabajo.

Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados,
intercambiando puntos de vista sobre la organizacién y las labores

diarias.
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2.2.2.7. METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Robbins y Judge (2013), describe como métodos de evaluacion:

Ensayos escritos: Quizas el método mas sencillo consista en
redactar una descripcion de las fortalezas, las debilidades, el
desempefio anterior y el potencial del empleado, asi como hacer
sugerencias para que este mejore. Para escribir un documento de
este tipo no se requiere de formatos complejos ni de una extensa
capacitacion.

Sin embargo, es probable que con este método una evaluacion util
esté determinada tanto por las habilidades de escritura del evaluador
como por el nivel de desempefio real del trabajador. También es
dificil compararlos documentos redactados para diferentes
empleados (o para los mismos empleados, redactados por diferentes
gerentes), debido a que no existe una clave de -calificacion
estandarizada.

Incidentes criticos: Los incidentes criticos concentran la atencion
del evaluador en la diferencia que hay entre efectuar un trabajo con
eficacia y sin ella. El evaluador describe la accion del trabajador que
fue especialmente eficaz o ineficaz en una situacion, citando
Unicamente conductas especificas. Una lista de incidentes criticos
de este tipo ofrece un conjunto amplio de ejemplos que sirven para
mostrar a los empleados los comportamientos deseables y también

para identificar a quienes necesitan mejorar.
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Escalas graficas de calificacion: Uno de los meétodos més
antiguos y difundidos de evaluacion son las escalas graficas de
calificacion. El evaluador observa un conjunto de factores de
desempefio, tales como la cantidad y calidad del trabajo, la
profundidad de los conocimientos, la cooperacion, la asistencia y la
iniciativa, y los califica en escalas graduadas. Las escalas podrian
especificar, digamos, cinco puntos, de manera que los
conocimientos sobre el trabajo se calificaran del 1 (“esta mal
informado sobre las responsabilidades del puesto”) al 5 (“logré
dominar todas las fases del puesto”). Aunque no ofrecen la misma
profundidad de la informacion de los ensayos o los incidentes
criticos, la aplicacion de las escalas graficas de calificacion requiere
de menos tiempo y permite realizar comparaciones y analisis
cuantitativos.

Escalas de calificacién basadas en el comportamiento (ECBC):
Las escalas de calificacion basadas en el comportamiento combinan
elementos importantes de los métodos de calificacion por incidentes
criticos y de escalas graficas. El evaluador califica a los individuos
con base en reactivos ubicados a lo largo de un continuo; los
reactivos son ejemplos de conductas reales en el trabajo, y no listas
de rasgos o descripciones generales. Para aplicar las ECBC, los
participantes primero dan ejemplos especificos de conductas
eficaces e ineficaces, los cuales se traducen en un conjunto de

dimensiones del desempefio con niveles de calidad variable.
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Comparaciones forzadas: Las comparaciones forzadas evalltan el

desempefio del individuo con respecto al desempefio de otro u otros

empleados. Se trata de una herramienta de medicion relativa, mas

que absoluta. Las dos comparaciones mas utilizadas son la

clasificacion grupal y la clasificacion individual.

a)

b)

La clasificacion grupal requiere que el evaluador coloque a
los trabajadores en una clasificacion particular, por ejemplo,
en la quinta parte o en la segunda quinta parte con el mejor
desempeiio. Si el evaluador tiene 20 empleados, solo cuatro
estaran en la primera quinta parte y, desde luego, cuatro
deben quedar relegados a la quinta parte inferior. Este
método es muy utilizado para recomendar estudiantes a las

universidades que imparten posgrados.

El método de clasificacion individual ordena a los
trabajadores del mejor al peor. Si el gerente debe evaluar a 30
empleados, supone que la diferencia entre el primero y el
segundo es la misma que entre el vigésimo primero y el
vigésimo segundo. Aunque algunos de los individuos pueden
agruparse muy de cerca, no se permiten los empates. El
resultado es un ordenamiento claro de los empleados, desde
el que tiene el mejor desempefio, hasta aquel con el nivel mas

bajo.
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2.2.2.8. METODOS DE EVALUACION CON BASE EN EL PASADO

Para Werther y Davis (2008), la importancia de la evaluacién del
desempefio ha conducido a la creacion de muchos métodos para juzgar
la manera en que el empleado lleva a cabo su trabajo, basandose en los
resultados que ha logrado antes de la evaluacion. La mayor parte de
estas técnicas constituye un esfuerzo por reducir los inconvenientes que
se identifican en otros enfoques. Ninguna técnica es perfecta; cada una

posee ventajas y desventajas.

Los métodos de evaluacidon con base en el desempefio pasado tienen la
ventaja de versar sobre algo que ya ocurrié y que en consecuencia
puede, hasta cierto punto, ser medido. Su desventaja radica en la
imposibilidad de cambiar lo ya ocurrido. Sin embargo, cuando reciben
realimentacion sobre su desempefio los empleados pueden saber si sus
esfuerzos estan dirigidos hacia la meta adecuada y modificar su
conducta, si es necesario. Las técnicas de evaluacion del desempefio de

uso mas comdun son:

e Escalas de puntuacion: Posiblemente el método mas antiguo y de
uso mas comun en la evaluacion del desempenfio sea la utilizacion de
escalas de puntuacién, en el que el evaluador debe conceder una
evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una

escala que vaya de bajo a alto.

e Listas de verificacion: El método de evaluacion del desempefio

llamado lista de verificacion requiere que la persona que otorga la
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calificacion seleccione oraciones que describan el desempefio del
empleado y sus caracteristicas. También en este caso, el evaluador
suele ser el supervisor inmediato. Independientemente de la opinion
del supervisor (y a veces sin su conocimiento), el departamento de
capital humano asigna puntuaciones a los diferentes puntos de lista
de verificacién, de acuerdo con la importancia de cada uno. El
resultado recibe el nombre de lista de verificacion con valores, éstos

permiten la cuantificacion para obtener puntuaciones totales.

Método de seleccion forzada: El método de seleccion forzada
obliga al evaluador a seleccionar la frase mas descriptiva del
desempefio del empleado en cada par de afirmaciones que
encuentra. Con frecuencia, ambas expresiones son de caracter
positivo, 0 ambas son de caracter negativo. En ocasiones, el
evaluador debe seleccionar la afirmacion mas descriptiva a partir de
grupos de tres y hasta de cuatro frases. Independientemente de las
variantes ocasionales, los especialistas en administracién de capital
humano agrupan los puntos en categorias determinadas de
antemano, como la habilidad de aprendizaje, el desempefio, las

relaciones interpersonales y asi sucesivamente.

Método de registro de acontecimientos notables: El método de
registro de acontecimientos notables requiere que el evaluador lleve
una bitacora en su computadora personal. En este documento, el
evaluador consigna las acciones mas destacadas (positivas o

negativas) que lleva a cabo el evaluado. Estos acontecimientos
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tienen dos caracteristicas: la primera es que se refieren
exclusivamente al periodo relevante a la evaluacion. De este modo,
si el empleado habia llevado a cabo en el pasado acciones notables,
tanto en sentido negativo como en sentido positivo, se evita una
evaluacion subjetiva. La segunda es que se registran sélo las
acciones directamente imputables al empleado; las que escapan a
su control se registran solamente para explicar las acciones que

lleva a cabo el evaluado.

Escalas de calificacion conductual: Las escalas de calificacion
conductual utilizan el sistema de comparacion del desempefio del
empleado con determinados parametros conductuales especificos.
El objetivo de este método es la reduccion de los elementos de
distorsion y subjetividad. A partir de descripciones de desempefio
aceptable y desempefio inaceptable obtenidas de los disefiadores
del puesto, otros empleados y el supervisor, se determinan

pardmetros objetivos que permiten medir el desempefio.

Método de verificacion de campo: Siempre que se emplean
mediciones subjetivas del desempefio, las diferencias en las
opiniones de los evaluadores pueden conducir a distorsiones. A fin
de permitir mayor estandarizacion en las evaluaciones, algunas
compafiias emplean el método de las verificaciones de campo. En
él, un representante calificado del departamento de capital humano
participa en la puntuacién que conceden los supervisores a cada

empleado. El representante del departamento de capital humano
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solicita informacion sobre el desempefio del empleado al supervisor
inmediato. A continuacién, el experto prepara una evaluacion que se
basa en esa informacion y que envia al supervisor para que la
verifique, canalice y discuta, primero con el experto de
administracion de capital humano y posteriormente con el empleado.
El resultado final se entrega al especialista de capital humano, quien
registra las puntuaciones y conclusiones en los formularios que la

empresa destina al efecto.

Enfoque de evaluacion comparativa: Los enfoques de evaluacion
comparativa, también llamados de evaluacion en grupos, pueden
dividirse en varios métodos que tienen en comun la caracteristica de
que se basan en la comparacion entre el desempefio del empleado y
el de sus compafieros de trabajo. Por lo general, estas evaluaciones
son conducidas por el supervisor y suelen ser muy utiles para la
toma de decisiones sobre incrementos de pago basados en el
mérito, promociones y distinciones, porgue permiten la ubicacion de
los empleados de mejor a peor. Las formas mas comunes de
evaluacion en grupos son de establecimiento de categorias, el
método de distribucion forzosa, el método de establecimiento de

puntuacion y las comparaciones pareadas.

a) Metodo de Establecimiento de categorias: ElI método de
establecimiento de categorias lleva al evaluador a clasificar a
sus empleados en una escala de mejor a peor. En general, se

sabe que unos empleados superan a otros, pero no es
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b)

sencillo estipular por cuanto. Por ejemplo, es posible que el
desempefio del empleado que reciba el nimero dos sea casi
igual al nimero uno, o muy inferior a él. Este método puede
resultar distorsionado por las inclinaciones personales y los
acontecimientos recientes, si bien es posible hacer que lleven
a cabo la puntuacién dos o mas evaluadores para reducir el
elemento subjetivo. Entre las ventajas del método se cuenta la
facilidad de administrarlo y explicarlo.

Método de distribucion forzosa: En el método de distribucion
forzosa se pide a cada evaluador que ubique a sus
empleados en diferentes clasificaciones. Por norma general,
cierta proporcion debe colocarse en cada categoria. Al igual
gue con el método de establecimiento de categorias, las
diferencias relativas entre los empleados no se especifican,
pero en este método se eliminan las distorsiones de tendencia
a la medicion central, asi como las de excesivo rigor o
tolerancia.

Método de comparaciones pareadas: En el método de
comparaciones pareadas el evaluador debe comparar a cada
empleado contra todos los que estan evaluados en el mismo
grupo. La base para la comparacion es, por lo general, el
desempefio global. EI nUmero de veces que cada empleado
es considerado superior a otro se puede sumar para que
constituya un indice. El empleado que resulte preferido mayor

namero de veces es el mejor en el parametro elegido.
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2.2.2.9. METODOS DE EVALUACION CON BASE EN EL DESEMPENO
FUTURO

Asimismo, Werther y Davis (2008), afiaden los métodos de evaluacion

basados en el desempefio a futuro y se centran en el desempeiio

venidero mediante la evaluacién del potencial del empleado o el

establecimiento de objetivos de desempefio. Pueden considerarse estas

técnicas basicas:

Autoevaluaciones: Llevar a los empleados a efectuar una
autoevaluacion puede constituir una técnica de evaluacién muy util,
en los casos en que el objetivo sea alentar el desarrollo individual.
Cuando los empleados se autoevalGan, es mucho menos probable
gue se presenten actitudes defensivas, lo cual es un factor que
alienta el desarrollo individual. En circunstancias en que las
autoevaluaciones se utilizan para determinar las areas que necesitan
mejorarse, esta técnica puede resultar de gran utilidad para la
determinacion de objetivos personales a futuro.

Administracion por objetivos: En esencia, la técnica de la
administracion por objetivos consiste en el establecimiento de
objetivos a partir de la alta gerencia y hacia los niveles inferiores de
la organizacién. Tanto el supervisor como el empleado establecen
conjuntamente los objetivos de desempefio deseables. Lo ideal es
gue estos objetivos se establezcan por acuerdo mutuo y que sean

mensurables.
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Evaluaciones psicoldgicas: Algunas organizaciones utilizan los
servicios de planta de psicologos profesionales. Cuando se emplean
psicologos para las evaluaciones, su funcion esencial consiste en la
evaluacion del potencial del individuo y no en la determinacién de su
desempefio anterior. La evaluacion consiste en entrevistas en
profundidad, exdmenes psicolégicos, platicas con los supervisores y
una verificacibn de otras evaluaciones. El psicologo prepara a
continuacion una evaluacion de las caracteristicas intelectuales,
emocionales, de motivacion y otras mas, que pueden permitir la
prediccién del desempefio futuro.

Métodos de los centros de evaluacion: La utilizacion de centros
de evaluacién constituye otro método para la evaluacion del
potencial a futuro Los centros constituyen una forma estandarizada
de evaluar a los empleados, que se basa en tipos mdultiples de
evaluacion y multiples evaluadores. Esta técnica suele utilizarse para
grupos gerenciales de nivel intermedio que muestran gran potencial
de desarrollo a futuro.

Método de escalas graficas o por conceptos: El método de
escala grafica evalla el desempefio de los integrantes mediante
factores de evaluacion previamente definidos y graduados. Los
factores de evaluacién son las cualidades valiosas que debe poseer
el integrante y que se desean evaluar. Se definen simple y
objetivamente para evitar distorsiones. En este método se utiliza un
formulario de doble entrada que contiene filas horizontales y

columnas verticales. Las columnas horizontales representan los
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factores de evaluacion de desempefio, en tanto que las verticales
representan los grados de variacion de los factores. Los resultados
consisten en expresiones numéricas que se obtienen mediante la
aplicacion de procedimientos matematicos y estadisticos para
corregir las distorsiones personales introducidas por los evaluadores.
Existen tres tipos:

a) Escalas graficas continuas: en este tipo de escala sélo estan
definidos los extremos. La evaluacion del desempefio puede
estar situada en cualquier punto de la linea que los une. Se
determina un limite minimo y un limite maximo de variacion
del factor de evaluacion.

b) Escalas graficas semicontinuas: consiste en una escala igual
a la anterior, pero que incluye puntos intermedios definidos
entre los extremos (limite minimo y limite maximo) para
facilitar la evaluacion.

c) Escalas graficas discontinuas: en esta variante, la posicion de
los marcadores ya estan fijadas y descritas con anterioridad, y
el evaluador sélo debe seleccionar una de ellas para evaluar
el desempefio del empleado.

Sistema de evaluacion de 360°: En este sistema de evaluacion del
desempefio y los resultados participan las personas que tienen
contacto de trabajo con el evaluado, incluyendo los comparieros de
trabajo, ademas del supervisor. Su gran ventaja estriba en que

permite la creacion de planes individuales de desarrollo, porque
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identifica claramente las areas en que el individuo (o el grupo)
necesitan crecer y afianzarse.

Su importancia radica en el rompimiento del paradigma de que “el
supervisor es la unica persona que puede evaluar las competencias
de sus subordinados” ya que se toma en cuenta la opinién de otras
personas con las que interactian con el empleado, como sus pares,
sus subordinados, sus clientes internos y proveedores.

El objetivo es la creacion de una herramienta objetiva que permita al
superior y a sus colaboradores combinar los objetivos institucionales
con los personales, llevando al progreso y enriquecimiento del
empleado en el proceso, mediante la creacion de planes individuales
de desarrollo. (Esta herramienta se puede administrar desde un sitio
de Internet, lo cual permite obtener la informacion y manejar
resultados de forma mas eficiente).

El método 360° es una manera sistematizada de obtener opiniones
de diferentes personas respecto al desempefo de un individuo en
particular, de un departamento o de toda una organizacion. Esta
caracteristica permite que el método se utilice de muy diferentes
maneras para mejorar el desempefio individual o del grupo,

maximizando los resultados integrales de la empresa.

2.2.2.10 ESCALA DE MEDICION DEL DESEMPENO LABORAL

La escala para la medicion debe estar asociada a la evaluacion de las
caracteristicas de la investigacion en desarrollo con el propdsito

planteado y segun Maldonado (2007), la escala tipo Likert es un
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instrumento de medicién o recoleccién de datos cuantitativos utilizados
dentro de la investigacion. Es un tipo de escala aditiva que corresponde
a un nivel de medicion ordinal; consiste en una serie de items o juicios a
modo de afirmaciones ante los cuales se solicita la reaccion del sujeto.
El estimulo (item o juicio) que se presenta al sujeto, representa la
propiedad que el investigador esta interesado en medir y las respuestas
son solicitadas en términos de grados de acuerdo o desacuerdo que el

sujeto tenga con la sentencia en particular.

Son cinco el numero de opciones de respuesta mas usado, donde a
cada categoria se la asigna un valor numérico que llevara al sujeto a una
puntuacion total producto de las puntuaciones de todos los items. Dicha
puntuacion final indica la posicion del sujeto dentro de la escala. Las
actitudes son lo que principalmente se pueden medir con una escala tipo

Likert, como se visualiza en la siguiente tabla:

TABLA N° 01
TABLA DE VALORACION DEL DESEMPENO LABORAL
NIVEL DE
o Z
N PUNTAJE VALORACION SIGNIFICADO
El desempefio no cumple en absoluto con las
1 Del 0% al 20% Deficiente expectativas deseadas. Provoca que los errores
cometidos influyan negativa y directamente en
los objetivos de la organizacion.
Desempefio por debajo de lo esperado. Se
> Del 21% al 40% Malo cometen  errores frecuentes en los
procedimientos que conducen q soluciones
incoherentes.
El desempefio es estandar. Aplica los métodos
3 Del 41% al 60% Regular y procedimientos con errores que no afectan
significativamente a la institucion.
4 Del 61% al 80% Bueno Deser’ppeno esperadp por la institucion. Aplica
los métodos y procedimientos correctamente.
5 | Del81% al 100% Excelente El desempefio laboral es excepcional. Propone

y desarrolla nuevos métodos y enfoques.

Fuente: Adaptado de la escala de Likert por Fernandez y Velarde (2016).
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2.2.2.11 DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Para CEPAL (2006), el concepto de desempefio en el ambito
gubernamental normalmente comprende tanto la eficiencia como la
eficacia de una actividad de caracter recurrente o de un proyecto
especifico. En este contexto la eficiencia se refiere a la habilidad para
desarrollar una actividad al minimo costo posible, en tanto que la eficacia
mide si los objetivos predefinidos para la actividad se estan cumpliendo.
Ademés de estas dos dimensiones del desempefio publico,
recientemente se han incorporado los criterios de desempefio
presupuestario, focalizacion y calidad en la prestacién de los servicios

publicos, los que se describen en detalle:

e Eficacia laboral: El concepto de eficacia se refiere al grado de
cumplimiento de los objetivos planteados: en qué medida la
institucion como un todo, o un area especifica de ésta esta
cumpliendo con sus objetivos estratégicos, sin considerar
necesariamente los recursos asignados para ello. La eficacia es un
concepto que da cuenta sélo del grado de cumplimiento de las
metas establecidas. Las medidas clasicas de eficacia corresponden
a las areas que cubren las metas u objetivos de una institucion:
cobertura, focalizacion, capacidad de cubrir la demanda y el

resultado final (CEPAL, 2006).

e Eficiencia laboral: El concepto de eficiencia describe la relacion
entre dos magnitudes fisicas: la produccion fisica de un bien o

servicio y los insumos que se utilizaron para alcanzar ese nivel de

79



producto. La eficiencia puede ser conceptualizada como “producir la
mayor cantidad de servicios o prestaciones posibles dado el nivel de
recursos de los que se dispone” o, bien “alcanzar un nivel
determinado de servicios utilizando la menor cantidad de recursos
posible”. El analisis de la eficiencia econdmica se refiere a la
adquisicion y el aprovechamiento de los insumos (inputs), que deben
ser adquiridos en tiempo oportuno, al mejor costo posible o al costo
aceptable, la cantidad adecuada y con una calidad aceptable

(CEPAL 2006).

Economia laboral: Este concepto se puede definir como la
capacidad de una institucion para generar y movilizar
adecuadamente los recursos financieros en pos del cumplimiento de
sus objetivos. Todo organismo que administre fondos, especialmente
cuando éstos son publicos, es responsable del manejo eficiente de
sus recursos de caja, de ejecucion de su presupuesto y de la

administracion adecuada de su patrimonio (CEPAL, 2006).

Calidad de Servicio: La calidad del servicio es una dimension
especifica del desempefio que se refiere a la capacidad de la
institucion para responder en forma rapida y directa a las
necesidades de sus usuarios. Son extensiones de la calidad factores
tales como: oportunidad, accesibilidad, precision y continuidad en la
entrega de los servicios, comodidad y cortesia en la atencion

(CEPAL, 2006).
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2.3.

DEFINICION DE TERMINOS

Cultura

Es el conjunto aprendido de tradiciones y estilos de vida, socialmente
adquiridos, de los miembros de una sociedad, incluyendo sus modos
pautados y repetitivos de pensar, sentir y actuar (es decir, su conducta).
Esta definicion sigue el precedente sentado por sir Edward Burnett Tylor,
fundador de la antropologia académica y autor del primer libro de texto
de antropologia general. La cultura en su sentido etnogréfico, es ese
todo complejo que comprende conocimientos, creencias, arte, moral,
derecho, costumbres y cualesquiera otras capacidades y habitos
adquiridos por el hombre en tanto que miembro de la sociedad. La
condicién de la cultura en las diversas sociedades de la humanidad, en
la medida en que puede ser investigada segun principios generales,
constituye un tema apto para el estudio de las leyes del pensamiento y

la accibn humanos (Harris, 2001).

Cultura organizacional

Es el nivel mas profundo de presunciones basicas y creencias que
comparten los miembros de una empresa, las cuales operan
inconscientemente y definen, en tanto que interpretacién basica, la
visibn que la empresa tiene de si misma y de su entorno. Estas
presunciones y creencias son respuestas que ha aprendido el grupo

ante sus problemas de subsistencia en su medio externo, y ante sus
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problemas de integracion interna. Se dan por supuestas porque repetida

y adecuadamente llegan a resolver estos problemas (Schein, 2009).

Valores

Para Robbins y Judge (2013), los valores representan convicciones
fundamentales de que “a nivel personal y social, cierto modo de
conducta o estado final de existencia es preferible a otro opuesto o
inverso”. Contienen un elemento de criterio que incluye ideas personales
sobre lo que es correcto, bueno o deseable. Los valores tienen atributos
tanto de contenido como de intensidad. El atributo de contenido
establece que un modo de conducta o estado de existencia es
importante. El atributo de intensidad especifica qué tan importante es.
Cuando se ordenan los valores de un individuo en cuanto a su
intensidad, se obtiene su sistema de valores. Todos tenemos una
jerarquia que constituye nuestro sistema de valores y que se puede
observar en la importancia relativa que asignamos a valores como
libertad, placer, respeto por si mismo, honestidad, obediencia e

igualdad.

Innovacién

Segun Chiavenato (2009), innovaciéon significa novedad y hace
referencia al economista Joseph Schumpeter que define innovacion
como combinaciones de nuevas cosas y mercados. La innovacion es el
proceso de crear algo que tenga un valor significativo para una persona,
grupo, organizacion, industria o sociedad. Es la aplicacion de la
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creatividad, que consiste en usar las ideas apropiadas para producir algo
que mejore la actividad humana. Es el primer paso de la innovacion.
Aunque diferentes, los conceptos de creatividad e innovacion suelen
usarse indistintamente cuando se habla de la renovacion de las

organizaciones.

Asimismo, es la capacidad de la organizacion para crear algo
completamente nuevo y diferente. En el dindmico y cambiante mundo de
los negocios, la capacidad de innovacion es una fuerte ventaja
competitiva para las organizaciones. Innovar mediante el desarrollo de

productos, servicios, métodos y procesos significa ser lider.

Etica

La indagacion sistemética acerca del modo de mejorar cualitativamente
y elevar el grado de humanizacion de la vida social e individual,
mediante el ejercicio de la profesién. Entendida como el correcto
desempefio de la propia actividad en el contexto social que se
desarrolla, deberia ofrecer pautas concretas de actuacion y valores que
habrian de ser potenciados. En el ejercicio de su profesion, es donde el
hombre encuentra los medios con que contribuir a elevar el grado de

humanizacién de la vida personal y social (Fernandez y Hortal, 1994).

Cumplimiento de metas

Chiavenato (2009), lo define como los objetivos de corto plazo.

Menciona que el enfoque en metas y resultados: hoy dia lo importante

83



es concentrarse en los fines, mas que en los medios. Las personas
mejoran su desempefio para alcanzar los resultados deseados. El
camino es importante, pero mas importante es el punto al que se

pretende llegar.

Creencias

Las creencias son construcciones ideativo-emocionales que nos
proporcionan un “mundo”, a través del cual damos sentido a nuestra
realidad. Las creencias son representaciones organizadas que nos
sirven de hermeneldtica de la realidad. La importancia de las creencias
no es meramente intelectual, sino ante todo “vital”, dan sentido al
comportamiento, tanto individual como colectivo. A veces, las creencias
generan “credos” o cuerpos organizados de creencias, a los cuales se
confiere una adhesion ortodoxa. Las creencias se constituyen a partir de
ideas miticas, religiosas, filoséficas, ideoldgicas, etc., configurando
“‘paradigmas” de comportamiento que dan sentido a nuestra existencia

(Aguirre, 2004).

Influencia

Capacidad para inducir y modificar el comportamiento de las personas.
Influencias ambientales externas: Leyes y reglamentos, sindicatos,
condiciones economicas, competitividad, condiciones sociales y
culturales. Influencias ambiéntales internas: Mision organizacional,
vision, objetivos y estrategias, cultura organizacional, naturaleza de las
tareas, estilo de liderazgo (Chiavenato, 2009).
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Salario

Chiavenato (2009), es la compensacion financiera indirecta derivado de
clausulas de la convencién colectiva de trabajo y del plan de beneficios y
servicios sociales ofrecidos por la organizacion. El salario indirecto
incluye vacaciones, primas, propinas, adicionales, la suma del salario
directo y del salario indirecto constituye la remuneracion. La
remuneracion constituye todo lo que el empleado recibe como fruto del

trabajo que realiza en una organizacion.

Salario nominal: representa el volumen de dinero fijado en el contrato
individual para remunerar el cargo ocupado. En una economia
inflacionaria, cuando el salario nominal no se actualiza peridédicamente,

este se erosionay, por consiguiente, pierde poder adquisitivo.

El salario real: representa la cantidad de bienes que el empleado puede
adquirir con el volumen de dinero que recibe mensual o semanalmente,
y corresponde al poder adquisitivo o cantidad de mercancias que se

pueden adquirir con un salario.

También existe el salario minimo o menor remuneracion permitida por
ley para trabajadores de un pais o sector de actividad econémica. Para
fijarlo, el Estado interviene en el mercado laboral o, como ocurre en

muchos paises, se negocia entre empleados y empleadores.
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Herramientas necesarias

Son aguellos elementos que se requieren para que una empresa pueda
lograr sus objetivos y se necesita basicamente: Recursos humanos que
corresponde al conjunto de los empleados y su trato que condiciona el
mantenimiento del desarrollo de la plantila y su ajuste segun
necesidades, recursos financieros representan los recursos econémicos
clasicos (capital), sujetos a la caracteristica de la escasez o de su
disposicion limitada con que cuenta la empresa para abordar todas las
inversiones necesarias para su normal funcionamiento, recursos
materiales incluyen elementos como las maquinas, materias primas,
mobiliario, etc. y los recursos técnicos o tecnoldgicos que corresponde al
conjunto de herramientas tecnoldgicos, el software, etc. mediante las
cuales tienen su razén de ser los productos y servicios propios de la

organizacién (Garcia y Sanchez, 2006).

Clima organizacional

Segun Chiavenato (2007), el clima organizacional se refiere al ambiente
interno que existe entre los miembros de la organizacién y esta
intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes.
El término clima organizacional se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los
aspectos de la organizacién que llevan a la estimulacion o provocaciéon
de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes. Asi, el clima

organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de las
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necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es
desfavorable cuando proporciona frustracion de esas necesidades. En
realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las
personas y, a su vez, este ultimo influye sobre el primero. Es decir, es el
sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo: cdmo interactian los
participantes, como se tratan las personas unas a otras, como se
atienden a los clientes, como es la relaciébn con los proveedores,

etcétera.

Motivacion

La motivacion es un proceso psicologico bésico. Junto con la
percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento
humano. Interactia con otros procesos mediadores y con el entorno.
Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivacion no se puede
visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a

comprender el comportamiento humano (Chiavenato, 2009).

Cooperacion

Para Chiavenato (2009), hoy es mas importante unir a las personas que
trabajar en forma individual, separada y aislada. El trabajo solidario y
participativo en equipo tiene un efecto multiplicador de talentos y
competencias. Por ello es cada vez mas usual en las organizaciones, ya

sea en forma de células de produccién, equipos multifuncionales, de alto
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desempeiio o auto dirigidos, fuerzas de tarea, grupos de enfoque,

etcétera.

Afade, que se relacionan con el trato con las personas, y se refieren a la
facilidad de relacion interpersonal y grupal. Incluyen la capacidad de
comunicarse, de motivar, coordinar, dirigir y resolver conflictos
personales o grupales. Las habilidades humanas se relacionan con la
interaccion personal. El desarrollo de la cooperacion en equipo, el
estimulo a la participacion sin temores ni recelos, y el desarrollo de las
personas son ejemplos caracteristicos de habilidades humanas; saber

trabajar con personas y por medio de ellas (Chiavenato, 2009).

Autonomia de decisiones

Chiavenato (2009), se refiere al grado de independencia, libertad y
criterio personal del ocupante para planear y ejecutar su trabajo,
seleccionar el equipo que utlizara y decidir que métodos o

procedimientos seguira.

Normas

De acuerdo a Robbins y Judge (2009), las normas son politicas de la
compafia que prohiben ciertos comportamientos, como robar. Pero
también son reglas no escritas que se comparten ampliamente. Las
conductas que se apartan de las normas de comportamiento en el
trabajo que de manera voluntaria viola en forma significativa las normas

organizacionales y por eso amenazan el bienestar de la organizacion o
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el de los miembros y es un concepto importante porque es una
respuesta a la insatisfaccion y los empleados lo expresan de muchas

maneras.

De acuerdo a Chiavenato (2007), las normas: son patrones de
comportamiento que comprenden guias sobre la manera de hacer las

cosas.

Horarios

Segun Nogadera, Nogadera y Solérzano (2013), en la practica, la
expresion “tiempo de trabajo” abarca diversas facetas que hacen
referencia a diferentes aspectos del concepto. Por una parte hay una
serie de aspectos referidos a la organizacién temporal del trabajo, como

son por ejemplo:

e La jornada de trabajo, entendida como el tiempo durante el cual la
persona esta a disposicion para realizar el trabajo, es decir, la
duracion del trabajo diario que, generalmente, viene determinado en
namero de horas. Tradicionalmente se definia como el tiempo de
trabajo efectivo durante el cual el trabajador esta a disposicién del
empleador. La RAE la define como el tiempo de duracion del trabajo
diario. Podemos encontrar otras concepciones, que aunque
similares, tienen matices diferentes como por ejemplo la que
relaciona el tiempo de trabajo con la cantidad de tiempo dedicada a

la prestacion laboral.
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e El horario de trabajo, es decir la distribucion del tiempo de trabajo a
lo largo de un periodo de tiempo (una semana, un dia,...). Indica las
horas en las que se da la actividad. La mencionada Directiva lo
contempla, como la ubicacion temporo-espacial de la jornada asi
como la fijacién de los momentos de inicio, desarrollo, interrupcion y

finalizacion del tiempo de trabajo.

Presentaciéon de personal

De acuerdo a Suarez y Ulloa (2014), la vestimenta de una persona, la
forma de comportarse, la aplicacion de los protocolos de servicio, y
muchos hechos mas, son entes generadores de imagen. Estos hechos
comunican y de esta comunicacion se generan creencias y asociaciones
gue contribuyen a articular la imagen. Asimismo, mencionan que la
imagen es uno de los factores de mayor peso de la actitud final hacia un
servicio y a veces, la imagen por si sola configura la actitud. En el caso
de una institucion, la presentacion del personal desempefia un papel
muy importante, ya que las mismas son juzgadas por la imagen, porque

el contacto con el usuario es solo a través de los servicios.

Sanciones

Segun Chiavenato (2001), el sistema de castigos incluye una serie de
medidas disciplinarias tendientes a orientar el comportamiento de las
personas que se desvian de las rutas esperadas, asi como a impedir
gue se repitan (advertencias verbales o escritas) o, en casos extremos,
a castigar su reincidencia (suspensiones del trabajo) o separar de la
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compafiia de los demas al responsable (desvinculacion de la

organizacion).

Simbolos

Un simbolo es cualquier objeto visible que se utilice para representar un
valor abstracto compartido o algo que tiene un significado especial. Los
simbolos son la forma de expresion cultural observable mas sencilla y
basica. Pueden tener forma de logotipos, arquitectura, uniformes,
premios y muchas otras expresiones tangibles. En el caso de algunas
empresas, una cancion o himno es un simbolo importante (Hellriegel,

Jackson y Slocum, 2008).

Celebraciones y ceremonias

Las ceremonias son actividades formales elaboradas que tienen por
objeto generar sentimientos muy fuertes. Por lo general se llevan a cabo
en eventos especiales. En casi todas las sociedades, las ceremonias
conmemoran el nacimiento, el matrimonio y la muerte de los miembros
de una sociedad. Muchas organizaciones las utilizan para brindar
reconocimientos por logros especiales y para honrar a un empleado que

se retira (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2008).

Mientras que, Montoya, Alzate y Lopez (2012), sugieren realizar la
celebracién de algunas fechas que son especiales para los empleados,
lo cual genera espacios agradables y de esparcimiento en los cuales

puede presentarse mayor integracion del personal y afianzar sus
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relaciones interpersonales, lo cual permite dinamizar las relaciones y
renovar las dinamicas de trabajo. El tener presente una fecha tan
especial como el cumpleaios, ratifica el interés de la organizacion y

contribuye a que cada uno de sus miembros se sienta en familia.

Incentivos

Segun Chiavenato (2001), la recompensa 0 incentivo es alguna
gratificacion, tangible o intangible, a cambio de la cual las personas se
hacen miembros de la organizacion (decision de participar) y, una vez en
la organizacion, contribuyen con tiempo, esfuerzo u otros recursos

validos (decision de producir).

Lemay emblema

Indican caracteristicas distintivas, las cuales son mas elocuentes que las
palabras como los logotipos, imagenes visuales, uniformes, lemas e
historias; conforman algunos de estos simbolos representativos. De esta
manera, la formacion de éstos, despiertan la conciencia de los miembros

de pertenecer a una institucion (Leal y Quero, 2011).

Filosofia

Para Aguirre (2004), se considera a la filosofia como una “cosmovision
razonada”, a través de las preguntas fundamentales (del hombre), por el
“ser” y la “existencia” (ontologia) de la naturaleza (cosmologia), Dios

(teodicea) y el hombre (antropologia). Muchas veces, cuando se habla
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de la “filosofia de la organizacion” se refiere un poco ambiguamente, a la
cultura, a los valores, a la razén del comportamiento, al pensamiento del
lider, etc. Propiamente, habria que decir que estas preguntas del
hombre por la realidad, corresponden a las “presunciones basicas” de
las que habla Schein. En el fondo, la filosofia del lider (y por lo tanto, de
la empresa) tiene que ver con las ideas (Cosmovision) sobre la
naturaleza, Dios y el hombre, siendo éstas, fuente de interpretacién y de
valoracion. Por eso, estas “racionalizaciones” sobre la realidad, tienen
una enorme influencia en los posicionamientos y en las tomas de

decision.

Mision = Vision

Segun Carrion (2007), la visiébn resume el enfoque estratégico de la
empresa en un objetivo inspirador, que engloba al resto y es a largo
plazo. En el fondo viene a ser una declaracion de intenciones acerca de
la situacion que se desea para la empresa en el futuro, que debe ir mas
allA de los objetivos financieros e involucrar a los empleados
emocionalmente. En definitiva, una buena vision es aquella que da
sentido a los cambios, evoca una imagen mental clara y positiva del
futuro, crea orgullo y energia, es memorable, es motivante, es idealista,
encaja con la historia y cultura de la organizacion, establece estandares
que reflejan ideales elevados, clarifica los objetivos y la direccidn, inspira
entusiasmo, anima al compromiso, refleja la unicidad de la organizacion,
es ambiciosa, atrae y concentra la atencion, guia las actividades del dia

a dia, oculta lo no esencial, proporciona energia a los individuos, llena
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de sentido y significado las actividades diarias, crea un puente entre el

presente y futuro, e invita a la accién...

La misién debe recoger la razén de ser de la empresa, que justifica su
existencia. Es la declaracién de principios. La mision debe comunicar
porgue una organizacién es Unica y debe formar parte del sistema de
valores y creencias de la organizacion. Es importante que sea conocida
por todos los miembros y que tenga una cierta estabilidad temporal,
aunque puede ser replanteada cuando las condiciones competitivas

cambian.

Vacante

Segun Chiavenato (2009), un modelo de sustitucidon de cargos clave: es
un modelo que recibe los nombres de mapas de sustitucion u
organigramas de carrera para la planeacion de empleados, es la
representacion visual de quien sustituye a quien en la eventualidad de

una vacante futura en la organizacion.

Desarrollo personal

Chiavenato (2009), menciona que desarrollar personas no es solo darles
informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades vy
destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles
informacion basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones,
ideas y conceptos que modifiqguen sus habitos y comportamientos y les

permitan ser mas eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que
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informar, pues representa el enriquecimiento de la personalidad

humana.

Los procesos de desarrollo implican tres estados que se superponen: el
entrenamiento, el desarrollo de personas y el desarrollo organizacional.
Los estratos menores, como entrenamiento y desarrollo de personal
(E&D), estudian el aprendizaje individual y como aprenden y se
desarrollan las personas. El desarrollo organizacional (DO) es el estrato
mas amplio y se refiere a como aprenden y se desarrollan las

organizaciones a través del cambio y la innovacion.

Desempeiio

El desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacién de su comportamiento
con sus resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se

haga a fin de poder medir y observar la accion (Chiavenato, 2001).

El concepto de desempefio en el ambito gubernamental normalmente
comprende tanto la eficiencia como la eficacia de una actividad de
caracter recurrente o de un proyecto especifico. En este contexto la
eficiencia se refiere a la habilidad para desarrollar una actividad al
minimo costo posible, en tanto que la eficacia mide si los objetivos

predefinidos para la actividad se estan cumpliendo (CEPAL, 2006).
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Evaluacion del desempefio

Es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia
en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. La evaluacion de los individuos que
desempefan papeles dentro de una organizacién se hace aplicando
varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacién de méritos, evaluacion de los
empleados, informes de avance, evaluacién de la eficiencia en las

funciones, etc (Chiavenato, 2007).

Logro de objetivos

Enfoque en metas y resultados, hoy en dia lo importante es
concentrarse en los fines mas que en los medios. Las personas mejoran
su desempefio para alcanzar los resultados deseados. El camino es
importante pero mas importante es el punto al que se pretende llegar

(Chiavenato, 2007).

Actitudes

De acuerdo a Chiavenato (2007), las actitudes tienen un efecto sobre la
motivacion y las expectativas de las personas en relacion con el trabajo
y las relaciones grupales, y determinan los resultados que se pueden

esperar de cada persona y de la organizacion.
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Efectividad

Para Mejia (2013), la efectividad es el grado en que se logran los
objetivos. En otras palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de
resultados refleja la efectividad, mientras que la forma en que se utilizan
los recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia. Capacidad de lograr
un efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio entre la eficacia y
la eficiencia, entre la produccién y la capacidad de producciéon. E= P/CP.
Cuando se habla de efectividad, se estd haciendo referencia a la
capacidad o habilidad que puede demostrar una persona, un animal, una
magquina, un dispositivo o cualquier elemento para obtener determinado

resultado a partir de una accion.

De acuerdo a Koontz, Weihrich y Cannice (2012), es la relacion entre los
resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir el grado
de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la cantidad
como unico criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se
vincula con la productividad a través de impactar en el logro de mayores

y mejores productos.

Productividad

Para D'Alessio (2012), la productividad es definido como la relacion
entre la produccién obtenida por un sistema de produccién de bienes o
servicios y los recursos utilizados para obtenerla, es decir, el uso
eficiente de los recursos (trabajo, capital, tierra, materiales, energia,
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informacion) en la produccién de bienes y servicios. Es la relacion entre
los resultados obtenidos con relacion a los recursos usados y el tiempo

gue lleva conseguirlo, y se representa generalmente asi:

Productos Resultados

Productividad = =

Insumos Recursos

Asimismo, Céspedes, Lavado y Ramirez (2016), la productividad es una
medida de la eficiencia en el uso de los factores en el proceso
productivo. Si una economia produce con un unico factor, como el
trabajo, la productividad puede entenderse como la cantidad de producto
por unidad de trabajo, comunmente denominada “productividad laboral”.
Segun esta definicién, un trabajador con mayor productividad producira
mas unidades del producto. Cuando la economia es mas compleja y
tiene mas factores de produccion (como el capital y el trabajo), se utiliza
un indicador mas complejo conocido como la productividad total de
factores (PTF), término que resume la capacidad (o eficiencia) que
tienen estos dos factores de producir bienes y servicios de manera

combinada.

Competencias

El concepto de competente para Mulder (2007), tiene varios significados
que se refieren a acreditacion, aprobacion, autorizacion, titulo,
certificacion, derecho, jurisdiccion, licencia, responsabilidad vy

competencia. Los contextos en los que se utiliza este concepto pueden
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ser el institucional, el jurisdiccional, el organizativo y el personal. Debido
a todas estas particularidades resulta bastante confuso y podemos
afirmar que tiene solo dos significados esenciales, que es autoridad (Es
decir, ostentar la responsabilidad, la autorizacién o el derecho a decidir,
producir, prestar servicio, actuar, ejercer o reclamar) y capacidad (Es
decir, poseer los conocimientos, las aptitudes y la experiencia para

ejercer).

Liderazgo

El papel del lider consiste en definir la vision de la organizacion,
proporcionar premios y sanciones adecuados y mantener el control de
las actividades de las personas. Rasgos como la inteligencia, el
asertividad, el coraje y la astucia, entre otros, podrian ser la base del

comportamiento caracteristico de los lideres (Chiavenato, 2007).

Liderazgo convierte una vision en realidad. Para influir sobre los
seguidores de modo que muestren disposicion al cambio, los lideres
necesitan una serie especifica de aptitudes que guien sus acciones.
Estas aptitudes se pueden concebir como las herramientas interiores
para motivar a los empleados, dirigir los sistemas y procesos, y guiar a la
organizacién hacia metas comunes que le permitan alcanzar su mision

(Lussier y Achua, 2011).
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Responsabilidad

Segun Vanegas (1994), es la obligacién de sufrir las consecuencias de
una accion u omisién. Las personas deben observar una conducta
enmarcada dentro de un codigo de ética y de responsabilidad solidaria.
Las organizaciones necesitan personas que hagan algo mas que sus
deberes habituales y cuyo desempefio exceda las expectativas, pero

con responsabilidad y dentro de normas éticas.

Atenciodn

Enfoque en el cliente, el cliente es fundamental para la organizacion. El
cliente trata con personas que actian en la periferia de la organizacion y
hace transacciones o se relaciona directamente con ellas. Cuando las
personas se enfocan en el cliente pueden servir mejor a sus intereses y

contribuir a su satisfaccion (Chiavenato, 2007).

Satisfaccion

En cuanto a la satisfaccion Werther y Davis (2008), comenta que el
término satisfaccion en el puesto se refiere a la actitud general de un
individuo hacia su puesto. Una persona con un alto nivel de satisfaccion
en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que
esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él. En el
momento en que la gente habla de actitudes, lo mas frecuente es que se
refiere a la satisfaccién en el puesto. De hecho, los dos términos se

utilizan de manera intercambiable.
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Distribucion

En palabras de la CEPAL (2010), el andlisis de una distribucién dada del
ingreso, asi como el de sus desigualdades intrinsecas, sélo tendra pleno
sentido si se le compara con otras distribuciones. Una de las
posibilidades que se ofrecen es la de hacer la comparaciéon con una

"z

distribucion "éptima”, en la que se dé una completa igualdad del ingreso
0 se presenten desigualdades que se estimen deseables. Pero no hay
un acuerdo general acerca de lo que podria ser tal distribucion "6ptima”,
por lo que una comparacion de esta suerte seria en gran medida

conceptual, dejando en duda la aplicacién a las estructuras econémicas

gue efectivamente existen.

Recursos

Segun Arias (1999), define los recursos en: Recursos materiales que
se refiere a las cosas que se procesan y combinan para producir el
servicio, informacion o el producto final, entre las cuales se encuentran
los bienes materiales, las materias primas, y el dinero. Recursos
financieros que son el medio econdémico con el que cuenta la empresa
para realizar actividades y operaciones que se requieran. Y el Recurso
humano referido a todo el grupo de personas, este componente utiliza
los materiales y sigue paso a paso los procedimientos y también opera

el equipo.
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Presupuesto

Para Rincon (2011), el presupuesto es un andlisis sistematico que
analiza el futuro y presente de un proceso productivo y financiero de una
empresa, calculando los input y los output de los recursos, siendo los
recursos dinero, tiempo, materiales, uso de maquinaria y de espacio,
entre otros. El presupuesto debe entregar como resultado indicadores
financieros sobre la cantidad y el costo de los recursos requeridos para
desarrollar el producto, incluyendo el proceso productivo, asi como datos
concretos sobre su rentabilidad, la utilidad esperada, el flujo de efectivo
y los indicadores financieros. El presupuesto estudia y calcula la entrada
de recursos, los costos y los tiempos en que estos pasan por el proceso
productivo, el tiempo de venta, el tiempo de recaudo del efectivo y la
circularidad con que estos vuelven a producir nuevos recursos, para
mostrar al final la rentabilidad de los recursos circularizados puestos a

disposicion.

El presupuesto publico es el instrumento de gestion del Estado, que en
un contexto de responsabilidad y transparencia fiscal, asigna los
recursos publicos que permita la citada provision, revelando el
resultado de la priorizacién de las intervenciones publicas que realizan
las entidades publicas, en el marco de las politicas publicas definidas

(MEF, 2011).
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3.1.

3.2.

3.3

a)

b)

CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

En esta parte de nuestro estudio, se presentan la hipotesis general y las
hipétesis especificas de nuestra investigacion, la identificacion y la

operacionalizacion de las variables del trabajo de investigacion.

HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

Existe correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo del Cusco, 2017.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Las dimensiones de la cultura organizacional que predominan en los
trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo del Cusco 2017, son las normas y los simbolos.

El nivel del desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco,

2017 es regular.

La implementacion de lineamientos permitira mejorar la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo del Cusco, 2017.
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3.4.

VARIABLE

INDEPENDIENTE.-

El

IDENTIFICACION DE VARIABLES E INDICADORES

estudio presenta como variable

independiente la Cultura Organizacional e incorpora seis indicadores:

Valores, creencias, clima organizacional, normas, simbolos y filosofia.

VARIABLE DEPENDIENTE.- Se evaluara la variable Desempefio Laboral y

los comportamientos a evaluar son: Eficacia laboral, eficiencia laboral,

calidad de servicio y economia laboral.

3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TABLA N° 02
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Innovacion 1
La cultura organizacional Valores Etica profesional 2
moldea los procesos y Cumplimiento de metas 3
tomas de decisiones de la Influencia interna 4
L ; Creencias Salario 5
organizacion, gula sus Herramientas necesarias 6
acciones y orienta el cli Motivacion 7
ima - —
; i g g . Ambiente de cooperacion 8
comportamiento individual
CULTURA de cad g organizacional Autonomia de decisiones 9
ORGANIZACIONAL | 9€ cadaunodesus Horarios 10
miembros. Comprende los Normas Presentacién de personal 11
valores, creencias, Sanciones 12
actitudes inherentes a la ) Celebramon y ceremonias 13
L Simbolos Incentivos 14
organizacion. Lemay emblema 15
(Pricewaterhouse, 1996) Misién — vision 16
Filosofia Vacante 17
Desarrollo personal 18
Logro de objetivos 19y 20
Es el grado al cual una Eficacia laboral Actitudes 21y 22
intervencion puablica o un Efectividad 23y 24
actor del desarrollo opera Productividad 25y 26
. de acuerdo a ciertos Eficiencia laboral Competencia 27y 28
DESEMPENO :
criterios/ estandares/ Liderazgo 29y 30
LABORAL o Responsabilidad 31y 32
pautas de accién o logra . . —
Calidad de servicio | Atencion 33y 34
resultados de acuerdo a los Satisfaccion 35y 36
planes establecidos. Distribucion 37y38
(CEPAL. 2006). Economia laboral Recursos 39y 40
Presupuesto 41y 42

Fuente: Elaboracién propia en base a los autores.

104




4.1

4.2

CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En este capitulo del trabajo se presenta el disefio metodoldgico,
iniciando con el ambito de estudio, el tipo y nivel de investigacion, disefio
de investigacion, la unidad de andlisis, la poblacién de estudio, el
tamafio de muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de

informacion y las técnicas de analisis e interpretacion de la informacion.

AMBITO DE ESTUDIO: LOCALIZACION POLITICA Y GEOGRAFICA

La investigacion fue realizada con los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco, que incluye la
sede principal ubicada en la esquina de la Av. Micaela Bastidas S/N con
Av. Jaime Fuentes del distrito de Wanchaq de la provincia del Cusco y
dos o¢rganos desconcentrados ubicados en las provincias de La

Convencioén y Canchis de la region Cusco.

TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

TIPO DE INVESTIGACION

Carrasco (2005), menciona que el tipo de investigacion debe ser
dependiendo del objetivo de la investigacion que se va realizar y
determinar el tipo de investigacion al que corresponde. Considera la
investigacion basica que no tiene propésitos aplicativos inmediatos,

pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
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cientificos existentes acerca de la realidad; y la investigacién aplicada
que se distingue por tener propositos practicos inmediatos bien
definidos, es decir, se investiga para actuar, transformar, modificar o

producir cambios en un sector de la realidad.

Para este estudio, se ha considerado el tipo de investigaciéon aplicada
puesto que se centra en el analisis y la solucion de problemas de la vida

real, con énfasis en la realidad social en base a evidencia cientifica.

NIVEL DE INVESTIGACION

En el presente documento, se ha considerado la investigacion de tipo
Descriptivo — Correlacional porque tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que existe entre la cultura organizacional
y el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco.

El tipo de investigacion Descriptiva, segun Tamayo (1999), se basa en
describir situaciones o acontecimientos; basicamente no esta interesado
en comprobar explicaciones, ni en probar determinadas hipoétesis, ni en

hacer predicciones.

Es Correlacional porque persigue fundamentalmente determinar el
grado en el cual las variaciones en uno o varios factores son
concomitantes con la variacién en otro u otros factores. La existencia y
fuerza de esta covariacion se determina estadisticamente por medio de

coeficientes de correlacion. Es conveniente tener en cuenta que esta

106



covariacion no significa que entre los valores existan relaciones de
causalidad, pues éstas se determinan por otros criterios que, ademas de

la covariacion, hay que tener en cuenta (Tamayo, 1999).

DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion es de disefio No experimental - Transversal, teniendo
en cuenta que segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1997), los
disefios de investigacion No experimental son estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos. A la vez es, transversal porque recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 1997).

El disefio est& graficado del siguiente modo:

FIGURA N° 01
RELACION ENTRE VARIABLES DEL ESTUDIO
/ v
" \ ’
Vo

Donde:
M = Muestra conformada por trabajadores administrativos de la DRTPE Cusco.
V1= Cultura organizacional
V2= Desempefio laboral
R = Relacion existente entre ambas variables
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4.3

4.4

UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de andlisis estd constituida por los trabajadores
administrativos de tres modalidades contractuales existentes D.L. 276
(Nombrados), D.L. 728 (Régimen laboral privado) y D.L. 1057 (Contrato
administrativo de servicios - CAS), de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Cusco, comprendiendo una oficina principal
ubicada en la provincia del Cusco y dos 6rganos desconcentrados en las
provincias de Canchis y de La Convencion de la region del Cusco. Como

periodo de investigacién se ha tomado el afio 2017.

POBLACION DE ESTUDIO

Segun Tamayo (2009), la poblacion es el fendmeno que se va estudiar,
a cada una de las personas 0 cosas que se quiere estudiar. Para nuestra
investigacion se ha considerado los trabajadores administrativos que
laboran dentro de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, donde se incluye 01 Director Regional y 03 Directores de Linea;
asimismo, 45 trabajadores administrativos de la sede Central y 05

trabajadores de Oficinas Zonales, y se muestra en la siguiente tabla:

TABLA N° 03
REGION CUSCO: DISTRIBUCION DE LOS TRABAJADORES
SEGUN SU ACTIVIDAD DE LA DRTPE, 2017

Trabajadores de la DRTPE 2 - Total %
Hombres | Mujeres
Director Regional 01 01 1.9
Directores de Linea 01 02 03 5.6
Trabajadores 23 22 45 83.3
Trabajadores de Oficinas Zonales 04 01 05 9.3
Total 28 26 54 100.0

Fuente: Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo — Oficina de Personal (2017).
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4.5

Criterios de inclusion:

v" Que sean trabajadores de la DRTPE Cusco.

v" Que sean trabajadores con contrato en las diversas modalidades.

v" Que lleven trabajando como minimo seis meses.

Criterios de exclusion:

v' Trabajadores contratados por terceros.

v Practicantes.

v" Personal SERVIS (Vigilancia, mantenimiento y limpieza)

TAMANO DE MUESTRA DE LA INVESTIGACION

Para el presente estudio se realiz6 un muestreo no probabilistico
seleccionado mediante el método por conveniencia. Tamayo (2009),
menciona que la muestra es el grupo o sub conjunto representativo que
se toma de la poblacion, para estudiar un fenémeno estadistico. Por ello,
es la que puede determinar la problematica ya que es capaz de generar

los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso.

Por lo tanto, se tomara el total de trabajadores y asi se podra obtener
resultados mas precisos, el total vienen a ser 54 trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco,
incluyendo la oficina principal ubicada en la provincia del Cusco y las dos
sedes ubicadas en las provincias de Canchis y La Convencion de la

region del Cusco.

109



4.6

TABLA N° 04
REGION CUSCO: DISTRIBUCION DE LOS TRABAJADORES
SEGUN TIPO DE CONTRATO DE LA DRTPE, 2017

Sexo
Trabajadores de la DRTPE - Total %
Hombres | Mujeres
D.L. 276 (Nombrados) 9 14 23 42.6
D.L. 728 (Régimen laboral privado) 13 1 14 25.9
D.L. 1057 (CAS) 6 11 17 315
Total 28 26 54 100.0

Fuente: Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo — Oficina de Personal (2007).

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
INFORMACION

TECNICAS.- Segun Carrasco (2005), se denomina técnicas aquello que
permiten obtener y recopilar informacién contenida en documentos
relacionados con el problema y objetivos de la investigacion. EI mismo
autor agrega que la encuesta, es una técnica para la investigaciéon social
por excelencia debido a su utilidad, versatilidad y sencillez y objetividad
de los datos que con ella se obtiene.

La encuesta es una técnica de investigacion social para la indagacion,
exploracién y recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas
directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de
analisis del estudio investigativo. Menciona también, que son numerosas
las técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos, pero considera
como los mas usuales, tales como la observacion, las escalas, la
encuesta, la entrevista y el cuestionario (Carrasco, 2005).

Considerando lo antes mencionado, para nuestro presente estudio
hemos considerado utilizar la Encuesta como técnica para recopilar la

informacion que necesitamos para alcanzar nuestros objetivos.

110



b)

4.7

INSTRUMENTOS.- Se utilizé el Cuestionario como instrumento que ha
sido estructurada para ser aplicada al personal administrativo, que
consta de 42 preguntas, las cuales estan divididas en 18 preguntas para
la variable cultura organizacional y 24 para desempefio laboral, que
fueron respondidas por los trabajadores administrativos de la Direccion
Regional de Trabajo del Cusco el afio 2017, y se utilizo la escala de

Likert basada en un rango de 5 alternativas para medir los ltems.

TECNICAS DE ANALISIS E |INTERPRETACION DE LA
INFORMACION

a) TECNICAS

e Se realiz6 el analisis estadistico: primero estadistica descriptiva y
luego estadistica inferencial.
e Mediante tablas, figuras y cuadros estadisticos nos ha permitido

un mejor analisis e interpretacion de las variables.

b) INSTRUMENTOS

e Para nuestro trabajo de investigacion se utilizo el programa Word
para el procesamiento del texto.

e El procesamiento y sistematizacion de los resultados obtenidos se
realiz6 en una hoja de célculo del programa Microsoft Excel.

e Asimismo, se utilizé el paquete estadistico IBM SPSS Statistics
22.0 en el cual se orden6 la base de datos y se realizd el
procesamiento asi como también el analisis de confiabilidad del

instrumento, entre otros.
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5.1

CAPITULO V

DESCRIPCION, RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo, se presenta en una primera parte la descripcion de la
unidad de andlisis de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo (DRTPE) del Cusco, y en la segunda parte se presenta el
procesamiento, andlisis, interpretacion y discusion de los resultados
obtenidos mediante la aplicacién de los instrumentos de recoleccion de
datos a los trabajadores administrativos de las diferentes areas de la

institucion.

DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO

RESENA HISTORICA

La Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco
(DRTPE), fue creada por D.S. N° 011-78-TR, el 23 de mayo de 1978,
bajo el nombre de Direccion Regional de Trabajo y Seguridad Social,
con jurisdiccion en los departamentos de Cusco, Apurimac y Madre de
Dios. Antes de esta disposicion, esta institucion tenia dependencia

geogréfica regional de Arequipa.

En la actualidad, la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo del Cusco, es un organismo desconcentrado del Gobierno
Regional del Cusco, responsable de ejecutar, orientar, supervisar y
evaluar las acciones que en materia de trabajo y promocion del empleo,
le corresponde asumir de acuerdo a ley, las acciones administrativas y
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presupuéstales. La relacién con el Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo, es de caracter Normativo.

Funcionalmente mantiene relacion de dependencia con la Gerencia
Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional del Cusco,
encargada de supervisar la ejecucion de las acciones, emitidas por los
organismos centrales en concordancia con la politica del estado y con
los planes sectoriales y regionales en materia de Trabajo y Promocion

del Empleo.

La actual jurisdiccion de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno Regional del Cusco, comprende el ambito

territorial del departamento del Cusco.

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

VISION

Ser una institucion publica moderna, lider en la promocién y generacion
de empleo productivo digno; en la administracion del trabajo y el apoyo
al desarrollo de las micro y pequeiias empresas (MYPES), en la
perspectiva del fomento de la empleabilidad y de un ambiente socio-
laboral justo y democratico. Asi como promover la concertacion y el
didlogo entre los actores sociales y la Region para contribuir al
mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion.

MISION

La Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo (DRTPE) del
Gobierno Regional del Cusco, es la institucibn rectora de la
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administracion del Trabajo y la Promocion del Empleo, en la Region
Cusco con capacidades desarrolladas para ejecutar las politicas y
programas de generacion y mejora del empleo, contribuir al desarrollo de
las micro y pequefias empresas (Mypes), fomentar la prevision social,
promover la formacion profesional; asi como velar por el cumplimiento
de las normas legales y la mejora de las condiciones laborales, en un
contexto de dialogo y concertacion entre los actores sociales de la
Region.

FINALIDAD

Son fines de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

del Cusco:

a) Promover el empleo y el fomento de la pequefia y micro empresa, el
mejoramiento de las condiciones de trabajo y calidad de vida del
trabajador; el desarrollo socio-laboral; el fomento de las relaciones
laborales, la promocion y prevision social, a través de la concertacion
y el didlogo con los trabajadores, empleadores y organizaciones
sociales que correspondan.

b) Promover las condiciones que eliminen el desempleo y subempleo,
proteger y mejorar el ingreso real de los trabajadores, contribuir al
incremento de la productividad, promover la seguridad y salud en el
trabajo; fomentar la formacién profesional y capacitacion técnica; v,
mejorar el bienestar y seguridad social del trabajador y su familia, sin

discriminacién alguna.
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c) Extender la proteccién y campo de accion del derecho laboral de la
administracion del trabajo y de la promocion y prevision social a las
poblaciones y categorias socio-econOmicas actualmente no
protegidas.

d) Fomentar el cumplimiento de las normas laborales de los regimenes
privado y publico, asegurando la conformidad de las normas y
practicas nacionales en materia laboral, a los estandares y normas

establecidas por la Organizacion Internacional del Trabajo—OIT.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Los objetivos Estratégicos de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo son:

a) Ejecutar, orientar y aplicar las acciones de politica sectorial dictadas
por los 6rganos centrales, en concordancia con la politica general del
Estado y los planes sectoriales y regionales, en materia de trabajo y
promocién del empleo en el ambito de su competencia, fomentando la
micro y pequefia empresa.

b) Fomentar las relaciones laborales armoniosas entre empleadores y
trabajadores del régimen laboral privado, orientadas al mejoramiento
de las condiciones de trabajo y calidad de vida de los trabajadores y
sus familias, el desarrollo socio-laboral, la promocion, seguridad y
prevision social, mediante el dialogo permanente de los interlocutores,
para la obtencion de la paz laboral y social y la difusion de la

normativa laboral.
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c) Promover acciones dirigidas a combatir el desempleo y el subempleo
a través de la capacitacion y formacion laboral de los trabajadores,
propiciando el mejoramiento de la productividad en el trabajo y de sus

remuneraciones.

FUNCIONES GENERALES

La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco,
esta encargada de desarrollar las directivas y lineamientos técnicos
establecidos por los 6rganos centrales del Ministerio, en concordancia
con la politica del estado y con los planes sectoriales y regionales en
materia de trabajo, promocién del empleo y la micro y pequefia empresa,

tiene las siguientes funciones generales:

a) Dirigir, ejecutar, coordinar, evaluar, controlar y supervisar la politica
socio-laboral del sector trabajo y promocion del empleo y fomento de
la micro y pequefia empresa, en funcién de la politica general de
gobierno, los planes de desarrollo y en estrecha coordinacién con los
organismos vinculados a nivel regional.

b) Conducir y ejecutar la politica socio laboral y de fomento de las micro
y pequefias empresas en el &mbito de la region, con énfasis en la
prevencion y la promocién laboral, teniendo como instrumentos
principales la concertacion, el didlogo y la comunicacion con las
organizaciones representativas de los trabajadores empleadores;
siguiendo los procedimientos de supervision, control e inspeccion del

trabajo establecido en la normatividad vigente y promoviendo los
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servicios de defensa legal gratuita y asesoria al trabajador,

impulsando las relaciones laborales justas.

c) Conducir y ejecutar la politica nacional de promocion del empleo,

formacion profesional y fomento de la micro y pequefia empresa en el
marco de las competencias funcionales que le son asignadas;
incluyendo la ejecucion de programas y proyectos con énfasis en los

grupos vulnerables de la poblacion.

d) Ejecutar acciones destinadas a difundir y dar cumplimiento a la

normatividad del sector trabajo y promocion del empleo y fomento de
la micro y pequefia empresa; asimismo, sobre la situacion del
mercado laboral y su vinculacién con otros mercados para satisfacer

las necesidades de los usuarios y publico en general.

e) Promover en el ambito regional la conformacion o el fortalecimiento de

f)

instancias de coordinacion y concertaciéon como las Mesas, Comités o
Consejos que involucren a las instituciones publicas y privadas
vinculadas con el desarrollo regional en materia de empleo, formacién
profesional y micro y pequefia empresa.

Coordinar y concertar la ejecucion de planes regionales y locales en
materia socio laboral, con énfasis en la promocién del empleo,

formacion profesional y fomento de la micro y pequefia empresa.

g) Conducir y ejecutar las acciones en materia de seguridad y salud en

el trabajo, bienestar y seguridad social, concertando con instituciones
publicas y privadas, asi como con organizaciones representativas

afines.
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h) Hacer cumplir las normas de prevencion y proteccion contra riesgos

)

ocupacionales que aseguren la salud integral de los trabajadores en
aras del mejoramiento de las condiciones y el medio ambiente de
trabajo.

Conocer y resolver en la instancia que corresponda los recursos que
se presenten con sujecion a lo determinado a los procedimientos
administrativos vigentes.

Proponer convenios y alianzas estratégicas con instituciones publicas
y privadas en materia de empleo, formacion profesional y fomento de
la micro y pequefia empresa, gue tengan como objeto el

cumplimiento de las funciones de la Direccion Regional Sectorial.

k) Producir informacion mediante la ejecucion de encuestas y otros

instrumentos estadisticos, en relacion a la oferta laboral y la demanda
de mano de obra, incluyendo el entorno econémico-financiero de las
empresas.

Supervisar los sistemas de intermediacion laboral publicos y privados
y su articulacion con el sistema de formacion profesional. Coordinar
los programas de orientacion laboral y ocupacional que brindan las

entidades publicas y privadas.

m) Coordinar la oferta de formacién profesional a fin de que responda a

las necesidades del sector empresarial y del mercado de trabajo.
Sistematizar las experiencias de los programas de empleo y

formacion profesional que se ejecutan en el ambito regional y local.
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VI.

n) Fomentar la formacion profesional del recurso humano en las
empresas, como un mecanismo de mejoramiento de los ingresos y la
productividad.

o) Promover la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.

p) Coordinar con los o6rganos de linea del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo y la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional del Cusco el adecuado cumplimiento de sus
funciones, asi como con los organismos del sector publico y privado
cuando corresponda.

q) Sistematizar el funcionamiento de los registros administrativos a su
cargo.

r) Dirigir, coordinar, evaluar y supervisar el cumplimiento de las
funciones asignadas a sus 6érganos en el ambito de su competencia
funcional.

s) Cumplir con otras funciones asignadas por norma expresa Yy
encargadas en el marco de sus funciones.

t) Simplificar los tramites y procedimientos administrativos aplicables a

la constitucion de empresas en su jurisdiccion.

ESTRUCTURA ORGANICA

La estructura organica basica de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Cusco, conforme a lo dispuesto en el Articulo
72° del Reglamento de Organizacién y Funciones del Ministerio de

Trabajo y Promocién del Empleo, es la siguiente:
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a) ORGANO DE DIRECCION
Direccion regional.
b) ORGANOS DE ASESORAMIENTO Y APOYO
Oficina técnica administrativa.
c) ORGANOS DE LINEA
e DIRECCION DE PREVENCION Y SOLUCION DE CONFLICTOS.
a) Sub direccion de negociaciones colectivas y registros generales.

b) Sub direccion de inspeccion laboral, seguridad y salud en el

trabajo.

c) Sub direccion de defensa legal gratuita.

e DIRECCION DE PROMOCION DEL EMPLEO, FORMACION

PROFESIONAL Y DE LA MICRO Y PEQUENA EMPRESA.

a) Sub direccion de promocion del empleo, estudios, estadistica,

proyectos, capacitacion y desarrollo de recursos humanos.

b) Sub direccién de la micro y pequefia empresa (MYPES).
d) ORGANOS DESCONCENTRADOS

a) Oficina zonal de trabajo y promocion del empleo de provincias alto

andinas.
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b) Oficina zonal de trabajo y promocion del empleo de La

Convencion.

VIl.  ORGANIGRAMA DE LA DRTPE CUSCO

FIGURA N° 02

GOBIERNO REGIONAL
cusco

DIRECCION REGIONAL DE

TRABAJO Y PROMOCION DEL
EMPLEO

OFICINA TECNICA
ADMINISTRATIVA

- - DIRECCION DE PROMOCION DEL
DIRECCION DE PREVENCION EMPLEO Y FORMACION
Y SOLUCION DE PROFESIONAL Y DE LA MICRO Y
CONFLICTOS PEQUENA EMPRESA

—_

SUB DIRECCION DE NEGOCIACIONES
COLECTIVAS Y REGISTROS GENERALES

SUB DIRECCION DE PROMOCION
DEL EMPLEO

SUB DIRECCION DE INSPECCION
LABORAL SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO SUB DIRECCION DE LA MICRO Y
PEQUENA EMPRESA (MYPES)

SUB DIRECCION DE DEFENSA LEGAL
GRATUITA

J

OFICINA ZONAL DE TRABAJO Y OFICINA ZONAL DE TRABAIO Y
PROMOCION DEL EMPLEO DE PROVINCIAS PROMOCION DEL EMPLEO DE LA
ALTO ANDINAS CONVENCION

Fuente: DRTPE- Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), 2004.
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5.2

5.2.1

PROCESAMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

En este apartado, se presenta el andlisis de confiabilidad del
instrumento, las caracteristicas generales y los resultados obtenidos en
base al instrumento diseflado para medir las variables cultura
organizacional y desempefio laboral, sus dimensiones e indicadores. El
analisis de la informacion se efectu6 estructurando tablas y figuras que
permitieron el andlisis estadistico de forma descriptiva - comparativa, y
finalmente contrastar los fundamentos tedricos de nuestra investigacion

con los resultados obtenidos de nuestras encuestas.

ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Para medir la confiabilidad del instrumento se calcul6 el coeficiente de
Alfa Cronbach en el paquete estadistico IBM SPSS Statistics 22.0.
obteniendo como resultado el 0,943 lo que indica que existe alto grado

de confiabilidad.

TABLA N° 05
ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Alfa Cronbach N° Elementos

.943 42

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Los resultados del cuestionario se realizaron en base a la escala de
Likert, utilizadas en cuestionarios para investigacion, que incluye desde
la respuesta negativa mas categoérica hasta la mas positiva. Para

obtener datos mas precisos se consideran 5 alternativas de respuesta:
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TABLA N° 06

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

ALTERNATIVAS SIGNIFICADO
1 Nunca
2 Ocasionalmente
3 Algunas veces
4 Frecuentemente
5 Siempre

Elaboracién: Propia.

DISTRIBUCION DE PREGUNTAS POR DIMENSIONES

La distribucion se realizé considerando 10 dimensiones de las cuales 06

pertenecen a la variable cultura organizacional y otras 04 a la variable

desempefio Laboral, completando un cuestionario de 42 reactivos que

representan las 10 dimensiones distribuidas de la siguiente manera:

TABLA N° 07
DISTRIBUCION DE PREGUNTAS POR DIMENSIONES
DIMENSIONES INDICADORES REACTIVOS | PORCENTAJE
Innovacién 1 2.4%
Valores Etica profesional 1 2.4%
Cumplimiento de metas 1 2.4%
Influencia interna 1 2.4%
Creencias Salario 1 2.4%
Herramientas necesarias 1 2.4%
Motivacion 1 2.4%
Clima - —
organizacional Ambiente de cooperacion 1 2.4%
Autonomia de decisiones 1 2.4%
Horarios 1 2.4%
Normas Presentacién de personal 1 2.4%
Sanciones 1 2.4%
Celebraciones y ceremonias 1 2.4%
Simbolos Incentivos 1 2.4%
Lema y emblema 1 2.4%
Mision — vision 1 2.4%
Filosofia Vacante 1 2.4%
Desarrollo personal 1 2.4%
Logro de objetivos 2 4.8%
Eficacia laboral | Actitudes 2 4.8%
Efectividad 2 4.8%
Productividad 2 4.8%
Eficiencia -
laboral Competencia 2 4.8%
Liderazgo 2 4.8%
Responsabilidad 2 4.8%
Caliu_ia_d de Atencion 2 4.8%
servicio
Satisfaccion 2 4.8%
Distribucion 2 4.8%
Economia
laboral Recursos 2 4.8%
Presupuesto 2 4.8%
TOTAL 42 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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5.2.2 CARACTERISTICAS GENERALES

Informacion obtenida de la primera parte del instrumento aplicado para el
levantamiento de informacion, donde se solicita informacion general de
los trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo del Cusco.

TABLA N° 08
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA SEGUN CARACTERISTICAS
GENERALES, 2017

SEXO Frecuencia Porcentaje (%)
Masculino 28 51,9
Femenino 26 48,1
Total 54 100,0
EDAD Frecuencia Porcentaje (%)
De 20 a 30 afos 8 14,8
De 31 a 40 afos 16 29,6
De 41 a 50 afios 12 22,2
De 51 a mas 18 33,3
Total 54 100,0
TIPO DE CONTRATO Frecuencia Porcentaje (%)
D.L. 276 23 42,6
D.L. 728 14 25,9
D.L. 1057 (CAS) 17 315
Total 54 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas realizadas.

Segun la Tabla N° 08, podemos observar que el 51,9% de los
trabajadores son hombres y el 48,1% son mujeres, esto muestra que no
existe ningun tipo de segregacién por sexo dentro de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo. Asimismo, podemos
observar que del numero total de la muestra, el mayor porcentaje
corresponde a los trabajadores de 51 afios a mas con 33,3%, seguido de
quienes ostentan edades de 31 a 40 afios con el 29,6%. Los

trabajadores con edades entre 41 y 50 afios suman el 22,2% vy
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finalmente los mas jovenes de 20 a 30 afios de edad llegan al 14,8%.
Esto nos indica que en la Institucion 5 de cada 10 trabajadores tienen
mas de 41 afios de edad y el otro 50% de trabajadores tiene entre 20 y

39 afos de edad.

En la misma Tabla N° 08, vemos que el 42,6% de los trabajadores
cuentan con un contrato de nombramiento (Decreto Legislativo N° 276),
seguido del 31,5% del personal que ostenta la modalidad a Plazo Fijo
con Contrato Administrativo de Servicios (Decreto Legislativo N° 1057).
Mientras que, el 25,9% del personal se encuentra sujeto al régimen
privado (Decreto Legislativo N° 728). Por tanto, estos resultados nos
muestran la existencia de diferencias contractuales y por ende
diferencias en cuanto al nivel salarial y también en cuanto a los

beneficios sociales.

5.2.3 VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL Y SUS DIMENSIONES

a) DIMENSION VALORES

TABLA N° 09
INDICADORES DE LA DIMENSION VALORES
Innovacion Etica profesional Cumplimiento de metas Dimensién Valores

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0% 0 0% 1 2% 0 1%

Ocasionalmente 21 39% 5 9% 0 0% 9 16%
Algunas veces 21 39% 11 20% 7 13% 13 24%
Frecuentemente 5 9% 26 48% 22 41% 18 33%
Siempre 6 11% 12 22% 23 43% 14 25%
Perdidos 1 2% 0 0% 1 2% 1 1%

Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 09, el 39% de los
colaboradores encuestados respondieron ocasionalmente tienen la
capacidad de Innovacion en sus trabajos diarios y otro 39% soélo algunas
veces lo hace. Mientras que, el 11% de los encuestados del personal
indicaron que siempre tienen deseo de realizar innovacion en los

procesos administrativos.

Esto quiere decir, la mayoria de los encuestados (8 de cada 10
trabajadores) manifestaron que no utilizan métodos nuevos de trabajo y
gue realizan sus labores habituales de la misma forma y que no aporta

en la mejora de la gestion administrativa de la DRTPE del Cusco.

En el andlisis del indicador Etica profesional el 48% de los trabajadores
dieron de respuestas frecuentemente y el 22% que siempre, por lo que
podemos asociar estas respuestas al trabajo con integridad, honestidad,

respeto y de responsabilidad social y no de intereses personales.

Por su parte, el indicador del Cumplimiento de metas se encuentra por
encima de cualquier indicador llegando al 43% de los trabajadores que
siempre cumplen con sus objetivos y el 41% que lo realizan
frecuentemente, es decir que 8 de cada 10 trabajadores llegan a cumplir
con sus metas periodicas de acuerdo a su Plan de Trabajo Anual,
influyendo directamente en el desempefio laboral del personal

administrativo de la DRTPE del Cusco.
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FIGURA N° 03
INDICADORES DE LA DIMENSION VALORES

Dimensidn valores
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Finalmente, el resultado global de la dimension Valores nos muestra
que el 33% de trabajadores manifiestan que Frecuentemente interpone
sus valores en la gestion administrativa, a esto adicionamos el 25% que
siempre lo hacen, en suma el 58% de los trabajadores aporta estas
variables en la mejora de su trabajo diario, principalmente con valores
humanos morales y que consideran primordial el cumplimiento de las
metas institucionales, mostrando resistencia a la innovacién o al cambio

en la metodologia laboral utilizada.

b) DIMENSION CREENCIAS

TABLA N° 10
INDICADORES DE LA DIMENSION CREENCIAS

Herramientas

. Dimensién Creencias
necesarias

Influencia interna Salario

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nunca 26 48% 8 15% 0 0% 11 21%
Ocasionalmente 8 15% 5 9% 13 24% 9 16%
Algunas veces 9 17% 20 37% 16 30% 15 28%
Frecuentemente 5 9% 12 22% 17 32% 11 21%
Siempre 4 7% 3 6% 8 15% 5 9%

Perdidos 2 4% 6 11% 0 0% 3 5%

Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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Segun los resultados de la Tabla N° 10, se observa que el indicador
sobre Influencia muestra que el 48% de los colaboradores respondieron
nunca y otro 15% ocasionalmente, esto quiere decir que 6 de cada 10
trabajadores manifiestan que no perciben influencia interna o
discriminacion por sexo, edad, posicion social, econ6mica o0
procedencia; al contrario existe igualdad y trato justo dentro de la

institucion.

Mientras, que el 37% de los trabajadores respondieron algunas veces
estan de acuerdo con el Salario que perciben y otro 22% de los
colaboradores dijo que frecuentemente, por lo que podemos concluir
con estas respuestas que los colaboradores estan en gran porcentaje de
acuerdo con su remuneracion mensual, mientras que un 15% de los
trabajadores manifestaron que nunca, indicando que no estan de

acuerdo con sus ingresos obtenidos.

Por su parte, el 32% de los encuestados mencionan que frecuentemente
se les proporciona las Herramientas necesarias para cumplir con sus
labores y que esto influye directamente en el desempefio laboral, es
decir que los trabajadores estan conformes con los materiales

necesarios para realizar sus funciones.
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FIGURA N° 04

INDICADORES DE LA DIMENSION CREENCIAS
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

En general, el 28% de los encuestados del personal administrativo

respondieron algunas veces perciben las Creencias existentes en los

procesos administrativos. Es decir, el mayor porcentaje de trabajadores

considera que no existen Influencias; y que estan de acuerdo con el

Salario percibido. En cuanto al suministro de Herramientas necesarias

consideran en su mayoria que cuentan con los equipos y materiales

necesarios para realizar sus actividades de forma adecuada.

c) DIMENSION CLIMA ORGANIZACIONAL

TABLA N° 11

INDICADORES DE LA DIMENSION CLIMA ORGANIZACIONAL

Miativasian Ambiente_(}e Auton_o_mia de Dimensjén .Clima
cooperacion decisiones organizacional
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 2% 1 2% 1 2% 1 2%
Ocasionalmente 7 13% 4 7% 9 17% 7 12%
Algunas veces 13 24% 18 33% 20 37% 17 31%
Frecuentemente 19 35% 15 28% 18 33% 17 32%
Siempre 13 24% 16 30% 11% 12 22%
Perdidos 1 2% 0 0% 0% 0 1%
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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Los resultados de la Tabla N° 11 para la dimension Clima organizacional nos
muestra que el 35% de colaboradores respondieron que frecuentemente se
sienten motivados dentro de la institucion y otro 24% manifiestan que siempre;
esto quiere decir que 6 de cada 10 trabajadores sienten estar motivados al
momento de desarrollar sus tareas cotidianas dentro de la organizacion.

El 33% de los trabajadores respondieron que algunas veces y el 30% que
siempre encuentran un Ambiente de cooperacién, por lo que podemos concluir
con estas respuestas que los colaboradores estan en gran porcentaje de
acuerdo con la existencia de apoyo entre los trabajadores y asimismo de los
jefes creando un ambiente de reciprocidad interna.

Por su parte, el 37% de los colaboradores mencionan que algunas veces vy el
33% que es frecuente tener Autonomia en la toma de decisiones, y Unicamente
un 2% manifiesta que nunca tienen Autonomia de decision; esto quiere decir
gue los trabajadores estan conformes con la independencia y la libertad que se
les brinda para la toma de decisiones en sus respectivas funciones delegadas,
lo que faculta a decidir adecuadamente y con mayor confianza.

FIGURA N° 05
INDICADORES DE LA DIMENSION CLIMA ORGANIZACIONAL
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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En conclusion, la evaluacion sobre la dimension Clima organizacional
el 32% de los trabajadores encuestados respondieron frecuentemente y
un 22% respondieron que siempre perciben buen clima laboral que
favorece a mantener un medio ambiente humano, fisico y mental
adecuado para desarrollar las actividades cotidianas con agrado; y
Gnicamente el 2% de los encuestados manifestaron que nunca
percibieron las condiciones adecuadas para desempefiarse en sus

funciones diarias.

Es decir, la mayoria de los encuestados del personal (5 de cada 10
trabajadores) considera sentirse motivado en un ambiente de
cooperacion y autonomia suficiente, variables que influyen directamente
en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

DRTPE.

d) LA DIMENSION NORMAS

TABLA N° 12
INDICADORES DE LA DIMENSION NORMAS

Presentacion de

Horarios
personal

Sanciones Dimensién Normas

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0% 0 0% 1 2% 0 1%
Ocasionalmente 1 2% 6 11% 2 4% 3 6%
Algunas veces 3 6% 4 7% 11 20% 6 11%
Frecuentemente 12 22% 14 26% 12 22% 13 23%
Siempre 37 69% 29 54% 25 46% 30 56%
Perdidos 1 2% 1 2% 3 6% 2 3%
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

De acuerdo, a los resultados de la Tabla N° 12, el 69% de los

colaboradores respondieron siempre muestran respeto a los Horarios,
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esto quiere decir que 7 de cada 10 trabajadores considera bien definidas
las horas de entrada y salida, asi como los horarios de refrigerio,

permisos y salidas dentro de la jornada laboral dentro de la organizacion.

Por su parte, la evaluacion sobre la Presentacién del personal el 54% de
trabajadores respondié que siempre, por lo que llegamos a la conclusién
con estas respuestas que los colaboradores tienen pleno conocimiento
gue la buena imagen fisica y profesional es complemento de una buena

atencion al usuario.

Mientras que, la respuesta a la pregunta que se realizd sobre las
Sanciones ante las faltas cometidas el 46% menciona que siempre; esto
quiere decir que los trabajadores tienen bien claro la reglamentacion
existente y las consecuencias por infringir la normativa y consientes de
sanciones en la carrera publica, que pueden ser sanciones

administrativas.

FIGURA N° 06
INDICADORES DE LA DIMENSION NORMAS
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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El resultado global de la dimensién Normas nos muestra que el 56% de
los trabajadores respondieron siempre y el 23% frecuentemente, esto
nos indica que 8 de cada 10 trabajadores identifica con claridad las
pautas de normatividad laboral para fomentar el orden, el compromiso, la
responsabilidad y la formalidad dentro de la organizacion y sea buena

imagen al publico usuario.

e) DIMENSION SIMBOLOS
TABLA N° 13
INDICADORES DE LA DIMENSION SIMBOLOS
Celebraciones y Incentivos Lemay emblema Dimensién Simbolos
ceremonias
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nunca (0] 0% 20 37% 0 0% 7 12%
Ocasionalmente 3 6% 14 26% 7 13% 8 15%
Algunas veces 7 13% 11 20% 12 22% 10 19%
Frecuentemente 21 39% 3 6% 16 30% 13 25%
Siempre 22 41% 3 6% 19 35% 15 27%
Perdidos 1 2% 3 6% 0 0% 1 3%
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Segun los resultados de la Tabla N° 13, el 41% de encuestados
respondieron que siempre la institucién considera Celebraciones y
ceremonias, y otro 39% de los trabajadores dijo frecuentemente, lo que
significa que 8 de cada 10 trabajadores manifestaron que la organizacion
tiene institucionalizado la celebracion de ciertas fechas especiales como

factor motivacional al trabajador por las labores que desarrolla.

La evaluacion a la pregunta sobre el uso de Incentivos se obtuvo que el
37% de los trabajadores respondieron que nunca y el 26% que
ocasionalmente, por tanto se llega a la conclusién que el personal opina
que la organizacién no brinda incentivos de ningun tipo para premiar las
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buenas labores, tareas extraordinarias o por el cumplimiento de las

metas trazadas.

Asimismo, el 35% de los encuestados manifestaron que siempre hacen
uso de lemas, emblemas y colores institucionales y 30% mencionaron
que frecuentemente, esto representa al 70% de los trabajadores que
reconocen y entienden el significado del uso de los distintivos
institucionales para diferenciar el servicio ofrecido de modo que el

usuario pueda identificarnos y diferenciarnos de otras instituciones.

FIGURA N° 07
INDICADORES DE LA DIMENSION SIMBOLOS
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Mientras que, el resultado general de la dimension Simbolos nos
permite apreciar que el 27% de los trabajadores respondieron siempre y
el 25% frecuentemente, esto nos indica que mas de la mitad de los
trabajadores administrativos reconoce y entiende el significado de esta
dimension, donde los distintivos se consideran como la identificacion del
trabajador con la institucién y son parte de la formacién o fortalecimiento

de la cultura organizacional.
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f)

DIMENSION FILOSOFIA

TABLA N° 14
INDICADORES DE LA DIMENSION FILOSOFIA
Misién vision Vacante Desarrollo personal Dimensién Filosofia

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0% 5 9% 2 4% 2 4%

Ocasionalmente 0 0% 8 15% 16 30% 8 15%
Algunas veces 3 6% 15 28% 9 17% 9 17%
Frecuentemente 22 41% 17 32% 17 32% 19 35%
Siempre 27 50% 5 9% 8 15% 13 25%
Perdidos 2 4% 4 7% 2 4% 3 5%

Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Los resultados de la Tabla N° 14, nos muestra las cuestiones sobre el
conocimiento de la Mision y la Vision donde el 50% de colaboradores
manifestaron siempre y el 41% frecuentemente, esto quiere decir que 9
de cada 10 trabajadores tiene pleno conocimiento de las funciones

principales, la identificacion, los valores y los principios hacia los cuales

se orientan los esfuerzos conjuntos de la organizacion.

La evaluacion del indicador Vacante que toma en cuenta la

consideracion de la organizacion hacia sus trabajadores la respuesta fue
frecuentemente en el 32% de trabajadores adicionalmente 28%
manifestd que algunas veces, por lo que hace suponer con estas
respuestas que los colaboradores sienten falta de apoyo al momento de

cubrir plazas vacantes y prefieren buscar candidatos externos.

En cuanto, a la pregunta sobre el interés de la institucion por el
Desarrollo personal el 32% de encuestados indicaron frecuentemente;
esto quiere decir que los trabajadores perciben bastante apoyo para el

crecimiento personal y profesional del trabajador.
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FIGURA N° 08
INDICADORES DE LA DIMENSION FILOSOFIA

Dimension filosofia
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Finalmente, la evaluacion de la dimension Filosofia nos muestra que el
35% y 25% de los trabajadores respondieron frecuentemente y siempre
respectivamente, esto nos indica que 6 de cada 10 trabajadores conoce
los fundamentos basicos de la organizacion, pero consideran no tener el
apoyo suficiente al momento de concursar por plazas vacantes, pero Si

sienten apoyo para su crecimiento profesional y familiar.

9) VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

TABLA N° 15
DIMENSIONES DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL
q Clima . . . Variable Cultura
Valores Creencias organizacional Normas Simbolos Filosofia Organizacional
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Nunca 0 1% 11 21% 1 2% 0 1% 7 12% 2 4% 4 7%

QOcasionalmente 9 16% 9 16% 7 12% 3 6% 8 15% 8 15% 7
Algunas veces 13 24% 15 28% 17 31% 6 11% 10 19% 9 17% 12
Frecuentemente 18 33% 11 21% 17 32% 13 23% 13 25% 19 35% 15

Siempre 14 25% 5 9% 12 22% 30 56% 15 27% 13 25% 14
Perdidos 1 1% 3 5% 0 1% 2 3% 1 3% 3 5% 2
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100% 54 100% 54  100% 54

13%
22%
28%
27%
3%

100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 15, observamos que el 28%

de los encuestados del personal administrativo manifestaron que
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frecuentemente perciben la influencia de una cultura organizacional
dentro de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
(DRTPE) del Cusco, y otro 27% de los trabajadores encuestados
respondieron que siempre sienten influencia de una cultura

organizacional propia.

La cultura organizacional de la DRTPE del Cusco, esta respaldado
principalmente por la dimensién Normas, sustentado por el 56% de
encuestados que manifestaron tener pleno conocimiento de sus
indicadores como el horario de trabajo, la presentacion del personal y las
sanciones impuestas por la organizaciéon, esto revelaria que los

trabajadores perciben mayor difusion de estos indicadores.

Otras caracteristicas que predominan de la cultura organizacional de la
DRTPE, fue la dimension Simbolos, alcanzando el 27% del personal que
respondieron, que siempre conmemoran fechas especiales, ceremonias
ademas de tener pleno conocimiento de los lemas, emblemas y colores

caracteristicos de la institucion.

Por el contrario la dimensién Creencias que involucra expectativas sobre
influencias internas, el salario y las herramientas necesarias nos muestra
la necesidad de mayor fortalecimiento en esta dimension que constituye
un elemento ideoldgico de percepcion de la realidad. Sin embargo, este
factor debe ser considerado para mejorar las relaciones interpersonales
para tener un ambiente donde se perciba mayor equidad y poder laborar

satisfactoriamente.
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FIGURA N° 09
DIMENSIONES DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Variable cultura organizacional
60%
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Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
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Nunca Ocasionalmente m Algunas veces H Frecuentemente M Siempre

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

5.2.4 VARIABLE DESEMPENO LABORAL Y SUS DIMENSIONES
a) DIMENSION EFICACIA LABORAL

TABLA N° 16
INDICADORES DE LA DIMENSION EFICACIA LABORAL

Dimensién Eficacia

Logro de objetivos Actitudes Efectividad Laloaral
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Ocasionalmente 0 0% 2 4% 0 0% 1 1%
Algunas veces 1 2% 7 13% 0 0% 3 5%
Frecuentemente 9 17% 19 35% 20 37% 16 30%
Siempre 44 82% 26 48% 33 61% 34 64%
Perdidos 0 0% 0 0% 1 2% 0 1%
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 16, el 82% de los
colaboradores respondieron que siempre tienen la capacidad el Logro de
objetivos y el 17% frecuentemente, esto quiere decir que el 99% de
trabajadores cumple con sus funciones, actividades y obligaciones

llegando a obtener los resultados esperados.
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En cuanto a la Actitud con que afronta su trabajo, el 48% del personal
administrativo respondié que siempre mantiene la actitud positiva para
afrontar las actividades diarias; a esto se suma la actitud positiva de los
jefes que hacen sentir al personal involucrados e integrados a la

organizacién con un sentido de pertenencia e identificacion.

Mientras que, el 61% de los encuestados manifestaron que siempre
tienen la capacidad de cumplir con Efectividad sus funciones y el 37%
que lo realizan frecuentemente, esto quiere decir que casi el total de
trabajadores (98%) obtienen los resultados esperados en las actividades
asignadas dentro de la institucién, puesto que la efectividad esta

relacionada a la productividad.

FIGURA N° 10
INDICADORES DE LA DIMENSION EFICACIA LABORAL

Dimensién eficacia laboral
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

En forma general, el 64% de los trabajadores encuestados respondieron
que siempre realizan sus actividades laborales con Eficacia y otro 30%
lo hace frecuentemente; y por el contrario Unicamente el 1% de

colaboradores respondi6 que solo ocasionalmente lo realizan con
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eficacia. Esto nos indica que cerca del 95% de los trabajadores poseen
las condiciones id6neas para el logro de los objetivos y en cuanto a la
actitud para alcanzar los objetivos trazados y esto se ve reflejado en la

efectividad del trabajador para alcanzar sus metas.

b) DIMENSION EFICIENCIA LABORAL

TABLA N° 17
INDICADORES DE LA DIMENSION EFICIENCIA LABORAL

Dimensién Eficiencia

Productividad Competencia Liderazgo Laboral

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Ocasionalmente 1 2% 2 4% 3 6% 2 4%
Algunas veces 1 2% 7 13% 13 24% 7 13%
Frecuentemente 21 39% 19 35% 19 35% 20 36%
Siempre 31 57% 26 48% 19 35% 25 47%
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Los resultados indican que el 57% respondié que siempre se consideran
Productivos y el 39% frecuentemente, en comparacion del 2% de los
encuestados que respondieron que lo hacen so6lo ocasionalmente. Este
resultado refleja que la totalidad del personal viene incrementando su
produccion luego de realizar una comparacion de sus resultados con

resultados de afios anteriores.

Por su parte, el 48% del personal considera poseer las Competencias
laborales necesarias y los conocimientos idoneos para ocupar sus
cargos actuales, sumados el 35% de trabajadores que manifestaron que
lo hacen frecuentemente, sin embargo siempre es necesaria la
capacitacion compartida con los compafieros para responder de forma

exitosa a sus actividades.
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El indicador sobre Liderazgo muestra que el 35% de los encuestados
respondié que siempre propician el liderazgo y otro 35% dijo que lo hace
frecuentemente; es decir 7 de cada 10 trabajadores muestran aptitudes
de lider y manifiestan que los directores influyen en la motivacion y

proporcionan la confianza para desarrollar aptitudes de lider.

FIGURA N° 11
INDICADORES DE LA DIMENSION EFICIENCIA LABORAL

Dimensidn eficiencia laboral
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

De forma global la evaluacion de la dimension Eficiencia laboral nos
muestra que 47% de los encuestados manifestaron que realizan sus
actividades con eficiencia y el 36% mencion6 que lo hace
frecuentemente, es decir 8 de cada 10 trabajadores considera haber
incrementado  su  produccién, asimismo considera tener las
competencias suficientes para desarrollar sus labores, ademas que
percibe que la institucion propicia el liderazgo de su personal puesto que

los jefes han desarrollado estas aptitudes y las realizan con el ejemplo.
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c) DIMENSION CALIDAD DE SERVICIO

TABLA N° 18
INDICADORES DE LA DIMENSION CALIDAD DE SERVICIO
Responsabilidad Atencion Satisfaccion Dimenssigrvﬁ?(ljidad i
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 0
Ocasionalmente 0 0% 0 0% 0 0% 0
Algunas veces 1 2% 4 7% 1 2% 2
Frecuentemente 17 32% 20 37% 18 33% 18
Siempre 36 67% 30 56% 35 65% 34
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54

0%
0%
4%
34%
62%
100%

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

La Tabla N° 18, nos muestra que el 67% de los colaboradores
respondieron que siempre realiza sus tareas con Responsabilidad y el
32% lo desarrolla frecuentemente, esto quiere decir que sumados llegan
al total de trabajadores que consideran cumplir con responsabilidad las
funciones encomendadas ademas de tener una conducta que respeta

las normas de ética del funcionario publico.

Asimismo, el 56% de los trabajadores respondieron que siempre prestan
Atencién a la normativa interna y al esmero de realizar sus labores, y el
37% lo realizan frecuentemente, por lo que hace suponer que 9 de cada
10 colaboradores realizan sus funciones dentro del marco normativo

ademas de poner celeridad suficiente en sus actividades.

Por otro lado, en el resultado de la Satisfaccion observamos que el 65%
del personal encuestado respondié que siempre queda satisfecho por
sus actividades realizadas y 33% manifestd que frecuentemente; esto
quiere decir que los trabajadores se sienten bastantes satisfechos por el

cargo que ocupan y las actividades que realizan.
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FIGURA N° 12
INDICADORES DE LA DIMENSION CALIDAD DE SERVICIO

Dimension calidad de servicio
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

En conclusion, la evaluacion a la Calidad de servicio muestra que el
62% y 34% de los trabajadores respondieron siempre y frecuentemente
respectivamente, esto nos indica que casi la totalidad de trabajadores
realiza sus actividades anteponiendo la calidad de servicio a los
usuarios, poniendo atenciébn a la normatividad sobre la ética del
empleado publico; y sobre todo que en su totalidad los colaboradores se
sienten plenamente satisfechos con los cargos que ocupan y las tareas

encomendadas.

d) DIMENSION ECONOMIA LABORAL
TABLA N° 19
INDICADORES DE LA DIMENSION ECONOMIA LABORAL
o Dimensién Economia
Distribucion Recursos Presupuesto Latbaral

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0% 0 0% 2 4% 1 1%
Ocasionalmente 4 7% 1 2% 9 17% 5 9%
Algunas veces 14 26% 9 17% 21 39% 15 27%
Frecuentemente 22 41% 24 44% 16 30% 21 38%
Siempre 14 26% 20 37% 4 7% 13 23%
Perdidos 0 0% 0 0% 4% 1 1%
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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Los resultados de la Tabla N° 19, nos muestra que el 41% de los
colaboradores respondieron que frecuentemente perciben buena
Distribucion y un 26% que solo algunas veces, esto quiere decir que existe
trabajadores que no sienten que la distribucién econdémica sea apropiada o
gue carecen de espacio fisico o suministro de materiales no es suficiente
para desarrollar sus funciones.

Asi también, el 44% de encuestados manifiestan que frecuentemente
reciben los Recursos necesarios y otro 37% dijeron que siempre les
abastecen de recursos necesarios, esto haria suponer que los trabajadores
consideran poseer lo necesario para su desempefio laboral, considerando
los recursos materiales, financieros y también el recurso humano.

A la pregunta sobre el Presupuesto el 39% de colaboradores manifesté que
s6lo algunas veces la organizacion les designan presupuesto suficiente;
esto indica que los trabajadores perciben que la institucién recibe menor
presupuesto al necesario para poder realizar actividades correctamente,
esto relaciona la dependencia de la institucion con el Gobierno Regional y

los recortes presupuestales.

FIGURA N° 13
INDICADORES DE LA DIMENSION ECONOMIA LABORAL

Dimensidén economia laboral
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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En cuanto al andlisis general de la Economia laboral muestra que el
38% de los trabajadores encuestados respondieron que frecuentemente
existe buena disposicion econdmica, mientras que el 27% lo percibe solo
algunas veces, y creen que la organizacibn no esta recibiendo el
presupuesto suficiente, esto hace que exista escases de recursos

financieros, recursos materiales y también la falta de recurso humano.

e) VARIABLE DESEMPENO LABORAL
TABLA N° 20
DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
) Variable
Eficacia Laboral Eficiencia Laboral Cgllda'd'de Economia Laboral Desempefio
ervicio
Laboral
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 1 1% 0 0%
Ocasionalmente 1 1% 2 4% 0 0% 5 9% 2 3%
Algunas veces 3 5% 7 13% 2 4% 15 27% 7 12%
Frecuentemente 16 30% 20 36% 18 34% 21 38% 19 35%
Siempre 34 64% 25 47% 34 62% 13 23 [N
Perdidos 0 1% 0 0% 0 0% 1 1% 0 0%
Total 54 100% 54 100% 54 100% 54 100% 54 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

La evaluacion del Desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, nos permite observar que el 49% de los encuestados de
los trabajadores administrativos manifestaron que siempre tienen esa
capacidad de generar alto rendimiento en sus actividades diarias dentro
de la Direcciébn Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de la
ciudad del Cusco; asimismo, el 35% respondi6 que lo hace
frecuentemente. Por el contrario, Unicamente el 3% del personal

encuestado manifesté que lo hace ocasionalmente.
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FIGURA N° 14
DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Variable desempefo laboral
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

La Figura N° 14, muestra que los resultados del desempefio laboral esta
sustentado principalmente por las variables eficacia laboral y calidad de
servicio que alcanzaron el 64% y 62% respectivamente, lo que nos
indica que los trabajadores priorizan el logro de objetivos, la actitud al
trabajo y su efectividad con mayor frecuencia, seguido de aspectos
como la responsabilidad, la atencién al trabajo y la satisfaccion por las

labores realizadas.

Asimismo, el 47% de los trabajadores respondieron que siempre realizan
sus actividades con eficiencia laboral, resaltando factores como la
productividad de los trabajadores, las competencias laborales y el
liderazgo. Es decir que menos de 5 de cada 10 personas priorizan este
factor en sus labores diarias, lo que demuestra que el desempefio
laboral podria mejorarse si alcanzamos mejores estandares de eficiencia
y por consecuencia alcanzar o mejorar los objetivos esperados a nivel

individual e institucional.
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5.3

Finalmente, la evaluacién sobre la Economia laboral nos muestra que el
38% de trabajadores manifestaron que frecuentemente perciben buena
distribucion economica, disponibilidad de recursos y presupuesto
institucional y otro 27% respondieron que algunas veces, evidenciando
falencias en la igualdad de ingresos; no obstante muchas veces las
escalas remunerativas son decisiones fuera del alcance de los jefes
inmediatos sin embargo debe de existir equidad en la distribucion

funcional y de equipamiento.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Considerando los resultados de la aplicacion de los instrumentos
utilizados se ha utilizado el coeficiente de correlacion de Pearson y para
poder demostrar la existencia de la relacion entre las variables se

procedié a la prueba de hipotesis para ver su verificacion.

Paso N° 1: Plantear la hipotesis nulay la hipotesis alterna

e Ho = No existe correlacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del

Cusco, 2017.

e Ha = Si existe correlacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del

Cusco, 2017.
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Paso N° 2: Seleccionar el nivel de significancia

e Se prueba la hipétesis con nivel de significancia del 95% con un

error p<0,05 (bilateral).

Paso N° 3: Calcular el valor estadistico

e Se realizé el calculo mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson, a fin de establecer el grado de relacién o afinidad entre
las variables, de forma préactica el coeficiente de correlacion de

Pearson (r) se calcula mediante:

nyxy — [NxQy)l
VInXx? - Ex?nXy? - Tyl

7~ = coeficiente de Pearson

Donde:

X : Cultura Organizacional

y : Desempefio Laboral

>X : Suma de los valores de la variable CO
>y : Suma de los valores de la variable DL

Yx?> :Sumade los valores de la variable CO elevado al cuadrado
(>x)? : Cuadrado de la suma de los valores de la variable CO

>y?> :Sumade los valores de la variable DL elevado al cuadrado
(>y)? : Cuadrado de la suma de los valores de la variable Y

>xy :Suma de los productos de COy DL

n : Es el numero de datos

e Reemplazando los valores en la formula se obtiene el coeficiente

de correlacion de Pearson (r) = 0,603.

Paso N° 4: Formular la regla de decisién

e Sielvalor de p > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula y se rechaza la

Hipotesis Alterna.
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e Sielvalor de p < 0,05 se acepta la Hipotesis Alterna y se rechaza

la Hipétesis Nula.

Paso N°5: Toma de decisiones

Para una adecuada toma de decision se contrastan los resultados:

e Donde: Si el valor de p < 0,05 se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la hipotesis nula.

Por lo tanto, al aplicar el coeficiente de correlaciébn Pearson entre las
variables de cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la DRTPE del Cusco, se obtuvo que
existe una relacion positiva moderada entre las variables (r = 0,603y p =
0,000); y un nivel de significancia p menor a 0,05. Por lo tanto, se

acepta la Hipotesis Alterna que sefiala que:

e (Ha) Existe correlacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del

Cusco, 2017.

CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA DRTPE DEL CUSCO

Para el analisis de correlacion entre las variables cultura organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Direccién

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco, se utilizé el
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coeficiente de correlacion de Pearson del paquete estadistico IBM SPSS

Statistics 22.0, y su andlisis se realiza en base al siguiente cuadro de

valores:

TABLA N° 21
INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION
PEARSON
Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacioén positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacioén positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracion Propia.

De acuerdo a la Tabla N° 22, basado en el programa SPSS, se
comprobo el resultado del coeficiente de correlacion r de Pearson donde
r = 0,603, ademas se obtuvo el valor de significancia p = 0,000 entre las
variables cultura organizacional y desempeiio laboral.

TABLA N° 22
CORRELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Correlaciones

Variable Variable
cultura desempefio
organizacional laboral
Correlacion de Pearson 1 ,603™
Variabl I . .
anap € C.u tura Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 54 54
Correlacion de Pearson ,603™ 1
Variable desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.




Por lo tanto, el resultado de la relacién entre las variables: Cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la DRTPE del Cusco, nos demuestra que la
correlacion del coeficiente de Pearson donde es una Correlacion
Positiva Moderada a un nivel de significancia 0,000 (bilateral) entre las

variables.
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A continuacion se presentan las correlaciones parciales de las
dimensiones de las variables cultura organizacional con el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la DRTPE del Cusco.

La variable CULTURA ORGANIZACIONAL esta correlacionada con:

e La dimension ECONOMIA LABORAL, donde se obtuvo coeficiente
de correlacion Pearson r = 0,693 lo que significa que existe
correlacion positiva moderada entre la variable cultura
organizacional y la dimensidon economia laboral con un nivel de

significancia p = 0,000.

e La dimension EFICIENCIA LABORAL, donde se obtuvo coeficiente
de correlaciéon Pearson r = 0,447 lo que significa que existe
correlacion  positiva moderada entre la variable cultura
organizacional y la dimension eficiencia laboral con un nivel de

significancia p = 0,001.

e La dimension EFICACIA LABORAL, donde se obtuvo coeficiente
de correlacion Pearson r = 0,429 lo que significa que existe
correlacion  positiva moderada entre la variable cultura
organizacional y la dimension eficacia laboral con un nivel de

significancia p = 0,001.

e La dimension CALIDAD DE SERVICIO, donde se obtuvo
coeficiente de correlacién Pearson r = 0,433 lo que significa que
existe correlacién positiva moderada entre la variable cultura
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organizacional y la dimension calidad de servicio con un nivel de

significancia p = 0,001.

De acuerdo a los datos obtenidos se llega a la conclusion que la cultura
organizacional influye directamente en todas las dimensiones del
desempefio laboral, mostrando un coeficiente de correlacién positiva
moderada. Esto nos permite suponer que a medida que mejore la cultura
organizacional como consecuencia mejorara el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo del Cusco.

La variable DESEMPENO LABORAL esta correlacionada con:

e La dimension CLIMA ORGANIZACIONAL, donde se obtuvo
coeficiente de correlacién Pearson r = 0,618 lo que significa que
existe correlacion positiva moderada entre la variable desempefio
laboral y la dimensién clima organizacional con un nivel de

significancia p = 0,000.

e La dimension VALORES, donde se obtuvo coeficiente de
correlacion Pearson r = 0,465 lo que significa que existe correlacion
positiva moderada entre la variable desempefio laboral y la

dimension valores con un nivel de significancia p = 0,000.

e La dimension SIMBOLOS, donde se obtuvo coeficiente de
correlacion Pearson r = 0,442 lo que significa que existe correlacion
positiva moderada entre la variable desempefio laboral y la

dimensién simbolos con un nivel de significancia p = 0,001.
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e La dimension FILOSOFIA, donde se obtuvo coeficiente de
correlacion Pearson r = 0,317 lo que significa que existe correlacion
positiva baja entre la variable desempefio laboral y la dimensién

filosofia con un nivel de significancia p = 0,021.

e La dimensibn CREENCIAS, donde se obtuvo coeficiente de
correlacion Pearson r = 0,233 lo que significa que existe correlacion
positiva baja entre la variable desempefio laboral y la dimensién

creencias con un nivel de significancia p = 0,001.

e La dimensibn NORMAS, donde se obtuvo -coeficiente de
correlacion Pearson r = 0,202 lo que significa que existe correlacion
positiva baja entre la variable desempefio laboral y la dimensién

normas con un nivel de significancia p = 0,144.

De acuerdo a los datos obtenidos se llega a la conclusién que todas las
dimensiones de la cultura organizacional influyen directamente en el
desempeiio laboral, siendo las dimensiones como clima laboral, valores
y simbolos que demuestran grado de correlacion positiva moderada;
mientras que las dimensiones creencias, normas y filosofia muestran
una correlacién positiva baja. Esto nos permite suponer que a medida
gue se mejore aspectos relacionados con los valores, clima
organizacional y simbolos por consecuencia mejorara el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo del Cusco.
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5.4

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de
investigacion titulado “Cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo Cusco, 20177,
donde el objetivo general fue determinar la relaciébn que existe entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Cusco, 2017, el estudio determind que existe relacion
positiva moderada entre las variables cultura organizacional vy
desempefio laboral segun el coeficiente de correlacién Pearson r=0,603.
Por lo tanto, se confirma lo sefialado por Luis Miguel De La Torre
Iparraguirre y Kiars Themme-Afan Bustamante (Universidad San Ignacio
de Loyola, Facultad de Ciencias Empresariales - Lima), en su trabajo de
investigacién titulado “Cultura organizacional y la relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Oficina de Desarrollo
Técnico de la Biblioteca Nacional del Perd 2016”, donde se da a conocer
la relaciobn entre las variables cultura organizacional y desempefio
laboral. Asimismo, los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion
se contrastan con otras investigaciones que fueron tomadas en los
antecedentes, como el estudio realizado por la Bach. Hernandez Diaz,
Zhenia Magaly (Universidad Sefior de Sipan, Facultad de Ciencias
Empresariales - Chiclayo), en su trabajo de investigacion titulado “La
cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral en el Area

de Cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo, 2016”, donde se concluye
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que existe correlacion de 0,984 entre las variables cultura organizacional

y desempefio laboral.

El primer objetivo especifico de nuestra investigacion fue determinar las
dimensiones de la cultura organizacional que predominan en los
trabajadores administrativos de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo Cusco, 2017. De acuerdo a la Figura N° 09, los
resultados del estudio indican que entre las dimensiones de la cultura
organizacional que prevalecen son las “Normas”, alcanzando el 56% del
total del personal encuestado. Esto indica que dentro de esta entidad se
percibe un mejor seguimiento a la normatividad y los reglamentos
internos, que van unidas a la manera en como se deben comportar los
trabajadores. Asimismo, los elementos que también influyen son los
“Simbolos”, llegando al 27% del total de encuestados, indicador que se
aprecia principalmente en la conmemoracion de fechas especiales y
ceremonias ademas de tener pleno conocimiento de los lemas,
emblemas y colores caracteristicos de la institucion. Por lo tanto, se
ratifica lo mencionado por Leyvi Karin Figueroa Monterroso (Universidad
Rafael Landivar, Facultad de Humanidades — Guatemala), en su trabajo
de investigacion titulado “Relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una Institucion
Gubernamental, 2015”, donde se concluye que el elemento

predominante dentro de la cultura organizacional son las Normas.

Mientras que, el segundo objetivo especifico de esta investigacion fue

determinar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores
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administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Cusco, 2017. De acuerdo a la Tabla N° 20, observamos que
la investigacion determind que el promedio del desempefio laboral
alcanzo el 49% como resultado y que de acuerdo a la tabla de valoracion
(Tabla N° 01), viene a ser un desempefio laboral regular, respaldado por
los resultados obtenidos principalmente en la dimension Eficacia laboral
donde se muestra que el 64% de los colaboradores priorizan el logro de
objetivos institucionales y la productividad. Para CEPAL (2005), el
desempefio en el ambito gubernamental normalmente comprende tanto
la eficiencia como la eficacia de una actividad de caracter recurrente o
de un proyecto especifico. En este contexto la eficiencia se refiere a la
habilidad para desarrollar una actividad al minimo costo posible, en tanto
gue la eficacia mide si los objetivos predefinidos para la actividad se
estan cumpliendo. Chiavenato (2002), el desempefio es la eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacion 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.

Finalmente, el tercer objetivo especifico fue proponer lineamientos para
mejorar la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Cusco, 2017. Lo menciona Chiavenato
(2001), el entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo, aplicado
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de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos
definidos. Ademéas menciona, que el entrenamiento es un esfuerzo
dirigido hacia el equipo, con la finalidad de que el mismo alcance los
objetivos de la empresa de la manera mas econdémica posible. En este
sentido, el entrenamiento no es un gasto, sino una inversion cuyo
retorno es bastante compensatorio para la organizacion. Por esta razon,
nuestra propuesta contiene estrategias que permitiran potencializar las
dimensiones menos favorecidas de la cultura organizacional y alentar la
formacion de una cultura més fuerte en todas las oficinas. Los resultados
actualmente muestran la existencia de una relacién positiva moderada
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, por lo tanto si se
fortalecen los elementos de su propia cultura, por efecto se obtendréa la

mejora continua del desempefio laboral.
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5.5

LINEAMIENTOS Y/O POLITICAS PARA MEJORAR LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION

La cultura organizacional es lo que identifica a una organizacién y la
diferencia de otras cuando sus miembros se sienten parte de ella y
comparten los mismos valores, creencias, clima laboral, procedimientos,
normas, lenguaje, simbolos, filosofia, ceremonias, etc. La cultura
organizacional se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a
las influencias externas y a las presiones internas producto de la
dinamica organizacional. La Direccién Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Cusco es el organismo responsable de ejecutar, orientar,
supervisar y evaluar las acciones que en materia de trabajo y promocion
del empleo y cuyo propdésito es brindar un servicio de calidad que le

permita destacarse entre las instituciones publicas.

A continuacibn se presenta una propuesta para implementar
lineamientos y/o politicas con el objeto principal de mejorar las
dimensiones de la cultura organizacional a través de actividades
especificas con el proposito de optimizar el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo del Cusco.

Asimismo, se plantean objetivos con la finalidad de garantizar a la
organizacion el desarrollo de las actividades que permita la mejora

permanente de la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
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trabajadores. Es por ello que la propuesta detalla los objetivos, la

justificacion, la importancia, los beneficios y los resultados esperados.

OBJETIVOS

e Contribuir a la construccion de una cultura organizacional sélida; que
su aporte puedan impactar positivamente en la actitud y en el
compromiso de los trabajadores administrativos de la DRTPE y por
ende, mejorar la gestion publica, en la atencibn a los usuarios,

tramites y servicios que se proporcionan a la Sociedad.

e Fortalecer la identidad institucional en todos los miembros de la

organizacion con la finalidad de contribuir una cultura en concordancia
con las politicas del estado y con los planes sectoriales y regionales

en materia de Trabajo y Promocion del Empleo.

e Desarrollar e internalizar una cultura organizacional que permita

preservar, desarrollar y promover los valores éticos del trabajador

como servidor publico en el desarrollo de sus funciones.

e Proporcionar herramientas individuales e institucionales necesarias
que permitan mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la DRTPE del Cusco en busca de recuperar la

confianza de la sociedad en las instituciones del gobierno.
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JUSTIFICACION

La presente propuesta esta dirigida a los trabajadores administrativos de
la DRTPE y demas servidores publicos de instituciones similares, donde
se propone explorar el interior de la organizacion para ayudar a
identificar el propio potencial y se convierta en una referencia para que el
actuar de los colaboradores, y que los valores compartidos nos lleve al

fortalecimiento de nuestra institucion.

En la actualidad, la cultura organizacional es de gran importancia dentro
de las organizaciones, no existe una organizacion sin cultura, ya sea
fuerte o débil y es un elemento que distingue a la organizacién de otras y
sus miembros la asumen y comparten, lo que se busca es tener una
cultura organizacional que sea adecuada para el logro de sus objetivos.
Asimismo, la cultura organizacional conlleva al grado de compromiso e
identificacién de los trabajadores de la organizacion y si es el caso de
contar con una buena cultura organizacional se tiene alta probabilidad de
alcanzar un nivel significativo de identificacion con la institucion, mientras
gue en una organizacion con deficiente cultura organizacional no llevara

a un alto grado de identificacion.

El actual diagnéstico sobre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de la DRTPE del Cusco revela que los trabajadores de la
institucion tienen diferentes apreciaciones sobre cada dimension de la
cultura organizacional. Esta informacién es fundamental para disefiar la

mejor estrategia para fortalecer las dimensiones mas débiles.
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La propuesta es una invitaciébn a un proceso de transformacion que
ofrece la oportunidad de mejorar las propias conductas y actitudes, con
el fin de solucionar los problemas internos de manera mas efectiva y
aprender a construir una mejor cultura organizacional de forma conjunta,
como un gran equipo de trabajo o una familia lo que se vera reflejado al

brindar un servicio cada vez con mayor calidad.

METODOLOGIA

La metodologia a aplicar para el desarrollo de los contenidos tematicos
propuestos esta basada en la dinamica de “taller” donde se intercalan
clases teoricas con foros de discusion, dindmicas y experiencias
vivenciales, juegos y ejercicios practicos. Se tratara de contextualizar las
teméticas abordadas a las situaciones cotidianas del ambito laboral.
Lluvia de ideas, donde los participantes expresen sus ideas con relacion
a un tema de trabajo determinado, donde el facilitador presentara
preguntas y se dard un tiempo prudencial a los participantes para
elaborar ideas y compartirlas con el grupo a las cuales se llegara a una
decision consensuada. Debates, donde los participantes lean el tema de
trabajo seleccionado, luego, dara inicio a una discusion, a través de
preguntas que sean propicias, después de la discusion, debe lograr un

consenso sobre las ideas generadas respecto a la lectura.
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V. CONTENIDO TEMATICO DE LOS TALLERES

TALLER N° 01: Autogestion emocional
¢ Niveles de escucha. escucha activa
e Dar y recibir feedback.
e Estilos de respuesta: Asertividad.
e Elementos de un mensaje asertivo.

¢ Nuevas posibilidades de comprender y actuar en diferentes contextos.

TALLER N° 02: Puentes emocionales
e Empatia.
e Proactividad vs reactividad.
e Lenguaje no verbal.
¢ Inteligencia emocional

e Afirmaciones y Juicios

TALLER N° 03: Trabajo colaborativo
e Importancia del sentimiento de pertenencia y del involucramiento
e Lafigura del lider/coach.
e Vision y mision. planificacion operativa.
e El trabajo en equipo como forma de aprendizaje sistémico.

e Creatividad y solucion de problemas.

TALLER N° 04: Gestién del talento
e Autoconocimiento y conocimiento de mis colaboradores.
e Cambios en la organizacion vs Modelos o Paradigmas.

e La comunicacion del cambio.
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VI.

VI

VI

Tipos de cambio.

Resistencia al cambio

RESULTADOS

Desarrollar las habilidades blandas que se consideren prioritarias.

Afianzar los valores fundamentales y los valores corporativos.

Generar consciencia sobre el trabajo en equipo y su efecto sinérgico.

Establecer una comunicacion mas efectiva.

Propiciar el liderazgo situacional y la proactividad.
Sensibilizacion sobre la capacidad de adaptacion a los cambios.
Fortalecer el sentido de pertenencia.

Reforzar la confianza en el equipo.

Estimular a la responsabilidad para potenciar su compromiso.
Contribuir al mejoramiento del clima laboral.

Alcanzar mayor integracion en el equipo humano

ASIGNACION HORARIA

Cada taller se realizara en 2 sesiones de 3 horas, haciendo un total de

24 horas lectivas.

MATERIALES PARA EL TALLER

Auditorio con proyector, pizarra acrilica, plumones de pizarra, tarjetas de

trabajo, plumon de papel.
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CONCLUSIONES

Existe correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Cusco, 2017; con un coeficiente de correlacion
r = 0,603 segun la escala de correlacion Pearson se muestra una relacion
positiva moderada, lo que significa que la cultura organizacional ejerce
influencia sobre el desempefio laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis
general y se afirma que existe correlacion entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Direccién

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco.

Las dimensiones de la cultura organizacional que predominan en los
trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Cusco, son las normas y los simbolos, como
se observa en la Figura N° 09, las normas alcanzo el 56% del total del
personal encuestado; lo cual indica que dentro de esta entidad se percibe
un mayor alcance de normas y reglas las cuales van unidas a la manera
en como se deben comportar los trabajadores. Asimismo, otro de los
elementos que también influye, se encuentran los simbolos, llegando al
27% del total de encuestados, esta variable hace referencia a la
socializacion interna al momento de conmemorar fechas especiales y
realizar ceremonias protocolares en busca de un ambiente institucional
armonioso; asimismo, involucra al personal a identificarse con los lemas y

emblemas institucionales.
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El nivel del desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco, 2017
es regular; explicado en la Tabla N° 20 donde se observa que, el nivel del
desempenfio laboral llega al 49% en promedio en todas las areas de la
organizacion, sustentado principalmente por los resultados obtenidos en
la dimensién Eficacia laboral (64%) que prioriza el logro de objetivos, la
actitud y la efectividad en la gestion administrativa. Asi como también, la
Calidad de servicio (62%) del personal administrativo que prioriza la
responsabilidad, la atencion a los usuarios y la propia satisfaccion por el
trabajo desempefiado. Mientras que, las dimensiones Eficiencia laboral
(47%) y Economia laboral (23%) contrarrestaron el resultado final,
alcanzando de acuerdo a la tabla de valoracion (Tabla N° 01) un nivel de

desempefio laboral Regular.

La implementacibn de lineamientos permite mejorar la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco,
2017; sustentado por estrategias que permitiran corregir las desviaciones
de algunas de las dimensiones de la cultura organizacional y de esta
forma estimular el fortalecimiento de una cultura positiva en todas las
areas de trabajo. Por lo tanto, comprobada la relacion positiva moderada
existente entre las variables (Cultura organizacional y desempefio laboral)
se concluye: que al mejorar la cultura organizacional se producira un
crecimiento en el nivel del desempeio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Cusco.
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RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones sobre la cultura organizacional y el
desempefio laboral actual de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Cusco; se
recomienda a la Direccion Regional de Trabajo del Cusco, promover una
cultura organizacional positiva de manera integral y constante, teniendo
en cuenta actividades de fortalecimiento de capacidades en temas que
involucren los valores, creencias, clima laboral, normas, simbolos y
filosofia; que se difundan y compartan en la organizacion; y en
consecuencia optimizar las dimensiones del desempefio laboral con
valores éticos como la justicia, el respeto, la responsabilidad, la
integridad, la lealtad, la honestidad y la equidad dirigido a la sociedad

dentro y fuera de la institucion.

Se recomienda a la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Cusco, poner en ejecucion talleres de fortalecimiento de las
dimensiones mas débiles de la cultura organizacional obtenidas en la
presente investigacion; como son las “creencias” que estan relacionadas
a la influencia interna en cuanto a igualdad y el trato justo; asimismo,
gestionar el incremento del nivel salarial y sus beneficios sociales de ley
y finalmente mejorar el suministro de herramientas necesarias para

cumplir con normalidad el desarrollo de sus funciones diarias.

Se sugiere, que por medio de la oficina de Recursos Humanos se debe

considerar dentro del plan de trabajo anual la capacitacion profesional de
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los trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Cusco, para elevar el desempefio laboral
como la eficacia laboral que prioriza el logro de objetivos; asi como la
eficiencia en cuanto a la productividad y las competencias del personal;
ademas de programas de capacitacion sobre calidad de servicio, que
ayudara a optimizar la atencion y la satisfaccion de los usuarios.
Asimismo, se recomienda tener en cuenta incluir un programa de
incentivos como retribucion al esfuerzo realizado por buen desempefio
laboral ya sea mediante beneficios econdmicos, profesionales o
institucionales, que en la actualidad no son considerados dentro de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Cusco y que
servirdn para mejorar la motivacion laboral de los colaboradores, y
originara una mejor predisposicion para desempefarse adecuadamente
en brindar sus servicios a los usuarios y el cumplimiento de sus

funciones.

Se recomienda que la Oficina de Recursos Humanos ponga en marcha
la propuesta de implementacion de lineamientos dirigido a mejorar la
cultura organizacional y el desempefio laboral que esta formada por
talleres sobre motivacion laboral, cooperacion, trabajo en equipo entre
otros talleres que ayudaran a mejorar la cultura organizacional y por
consecuencia elevar el desempefio laboral para cumplir con los objetivos
institucionales; ademas de mejorar la calidad de atenciébn generando
confianza en el usuario y de esta forma contribuir con la satisfaccion y el

bienestar de la sociedad.
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ANEXO N°02

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO EMPRESARIAL

INSTRUMENTO PARA EVALUAR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO CUSCO
INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

I. PRESENTACION: Este cuestionario es muy importante para conocer la percepcidon que existe en la
institucion donde labora para determinar conclusiones y recomendaciones en vias de una mejora
continua. A continuacién encontrara una serie de frases. Lea cada una de ellas cuidadosamente vy al
contestar el cuestionario deberd marcar con una “X” el valor de calificacién, de acuerdo a la siguiente
escala:

1 =Nunca 2 = Ocasionalmente 3 = Algunas Veces 4 = Frecuentemente 5 =Siempre

Responda todas las preguntas (Escoja solo una alternativa), teniendo en cuenta que no es una prueba, no
hay respuestas correctas ni incorrectas y todas las respuestas serdn estrictamente confidenciales.

Il. DATOS GENERALES:

2.1 Edad del encuestado: 2.2 Condicién laboral: 2.3 Sexo:
a) ( ) Menosde 30 afos a)( ) D.L.276 a)( ) Masculino
b) ( ) De31a40afios b)( ) D.L. 1057 b)( ) Femenino
c) ( ) Ded4lab50aiios c)( ) D.L.728
d) ( ) Deb51afiosamas

N° | Preguntas 1 2 3 4 5

1 | ¢EnlaInstitucion donde usted labora se fomenta la innovacién?

2 | éEnlaInstitucion donde usted labora se promueve la ética profesional?

éPara la Institucion donde usted trabaja lo mds importante es el

3 .
cumplimiento de metas?

a éCree que para ingresar a la Institucion es necesaria una recomendacion
o influencia interna?

5 ¢Cree usted que el salario que recibe por su labor en la Institucion es el
adecuado?

6 éCree usted que se le suministran las herramientas necesarias para
realizar adecuadamente su trabajo?

7 ¢Percibe usted que la Institucién lo motiva para realizar sus funciones

adecuadamente?

8 | ¢Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la Institucidon?

¢Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo?

10 | éExiste claridad frente a los horarios de entrada y salida en su empresa?

¢En la Institucidon hay normas respecto de la presentacion personal de los

11
empleados?

12 | ¢La Institucidn utiliza sanciones ante una falta?

¢La Institucion realiza celebraciones en fechas especiales como el dia de la

13 . .
secretaria, navidad, entre otros?

14 ¢éLa Institucidn recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones,
entre otros, para premiar las buenas labores?

15 éLos trabajadores reconocen y entienden el significado del lema vy

emblema representativos de la Institucion?

16 | ¢Sutrabajo es coherente con la mision — visidn de la Institucién?

¢Al haber una vacante, la Institucidn toma en cuenta primero a los

17 . . .
trabajadores internos para dicho cargo antes que personas externas?

18 | ¢Ala Institucidn le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?




INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL
(Método de Escalas de Observacion de Comportamiento BOS)

PRESENTACION: Este cuestionario es muy importante para conocer la percepcidn que existe en la
institucion donde labora para determinar conclusiones y recomendaciones en vias de una mejora
continua. A continuacién encontrara una serie de frases. Lea cada una de ellas cuidadosamente vy al
contestar el cuestionario deberd marcar con una “X” el valor de calificacién, de acuerdo a la siguiente
escala:

1 =Nunca 2 = Ocasionalmente 3 = Algunas Veces 4 = Frecuentemente 5 =Siempre

Responda todas las preguntas (Escoja solo una alternativa), teniendo en cuenta que no es una prueba, no
hay respuestas correctas ni incorrectas y todas las respuestas serdn estrictamente confidenciales.

N° | Preguntas 1 2 3 4 5

Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de

1 los objetivos que busca la dependencia.

) Considera importante el trabajo en equipo para el logro de los
objetivos.

3 Considera que en la dependencia el personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo.

a Considera adecuada la actitud de su jefe inmediato hacia la

institucion y seguir su ejemplo.

5 Considera que realiza su trabajo con efectividad y compromiso.

6 Considera que su equipo de trabajo es efectivo.

7 Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo.

Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante

8 para la realizaciéon personal.

9 Considera que sus competencias profesionales le permite cumplir los
objetivos institucionales

10 Considera que sus compaieros le orientan adecuadamente en el

desarrollo de sus competencias.

11 | Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el equipo.

Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el

12 .
ejemplo.

13 Considera usted que cumple con responsabilidad las tareas que se le
encomienda.

14 Considera que sus compafieros realizan con responsabilidad sus

labores diarias.

15 | Considera con atencidn la normativa interna para realizar su trabajo.

16 | Considera que su superior presta atencion suficiente a su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su area de

17 trabajo.

18 Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le
brinda.

19 Considera que la distribucién fisica del area de trabajo facilita la
realizacion de sus labores.

20 Considera que la distribucién econdémica de la dependencia ha
permitido generar nuevos proyectos o actividades.

2 Considera que la dependencia le ofrece los recursos necesarios para
realizar su trabajo.

22 Considera que los recursos que dispone su oficina son utilizados
eficientemente.

23 Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad actual de
personal que existe en la dependencia.

24 Considera que la dependencia brinda al drea el presupuesto necesario

para realizar su trabajo.




i -
Jaiteiit gl : L ransia LLIeen
i ]c 5 GOBIERNO REGIONAL DEL cusco | labajo Cusce
’ u ﬂ. DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCIGN DELEMPLEQ  Direccién Regional de Trabajo y

Camnanda jincas. BIRECCION DE PROMOCION DEL EMPLEC Y FORMACION PROFESIONAL Premocién del Empleo - CUSCO

“Afio del Dialogo vy la Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA

LA DIRECTORA REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO - CuUsCco

HACE CONSTAR:

Que el economista José Luis Zavaleta Miranda identificado con DNI N° 42084525
realizé la aplicacion de instrumentos de investigacion a los trabajadores administrativos de
la institucion, para el recojo de informacién cuyo resultado servird para consolidar el trabajo
de investigacion intitulado: LA CULTURA ORGANIZACIONALY EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEO - CUSCO.

Se otorga la presente constancia a solicitud verbal del interesado para los fines que

vea por conveniente.

Cusco, 23 de marzo del 2018
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