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Resumen

El presente trabajo de investigacion intitulado “Cultura Organizacional en la Municipalidad
Provincial de Canchis” tuvo como objetivo general describir la cultura organizacional,
tomando en cuenta los siguientes puntos: historia, rituales, simbolos materiales y lenguaje.
El tipo de investigacion es bésica, el alcance de la investigacion es descriptivo, y el disefio
es no experimental, con un enfoque cuantitativo, la poblacién de estudio estuvo conformada
por 370 colaboradores, considerando una muestra de 179 colaboradores. Para la recopilacion
de la informacion se esté utilizando como instrumento un cuestionario elaborado para tal fin,
cuyos resultados en cuanto a la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de
Canchis se obtuvo un valor promedio de 3.00 lo cual indica que es ni adecuada ni inadecuada;
asimismo respecto a la historia se obtuvo un valor de 2.81 cuya calificacion se considera
como ni adecuada ni inadecuada, rituales con un valor promedio de 2.86 considerado como
ni adecuado ni inadecuado, simbolos materiales con un valor promedio de 3.01 considerado
como ni adecuado ni inadecuado y lenguaje con un valor de 3.31 considerado como ni

adecuado ni inadecuado.

Palabras claves: Cultura Organizacional, historia, rituales, simbolos materiales, lenguaje.
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Abstract

The present research work entitled "Organizational Culture in the Provincial Municipality
of Canchis" had as its general objective to describe the organizational culture, taking into
account the following points: history, rituals, material symbols and language. The type of
research is basic, the scope of the research is descriptive, and the design is non-
experimental, with a quantitative approach. The study population consisted of 370
collaborators, considering a sample of 179 collaborators. For the compilation of the
information, a questionnaire prepared for this purpose is being used as an instrument,
whose results in terms of the organizational culture in the Provincial Municipality of
Canchis obtained an average value of 3.00, which indicates that it is neither adequate nor
inadequate; also with respect to history, a value of 2.81 was obtained, which is considered
neither adequate nor inadequate, rituals with an average value of 2.86 considered neither
adequate nor inadequate, material symbols with an average value of 3.01 considered neither
adequate nor inadequate. language with a value of 3.31 considered neither adequate nor
inadequate.

Keywords: Organizational culture, history, rituals, material symbols, language.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del Problema

La cultura organizacional juega un papel clave dentro de la organizacion, puesto que
ésta repercute en el comportamiento, la productividad, calidad de servicios y las
expectativas de los colaboradores; como consecuencia de ello, las organizaciones
buscan mejorar el logro de sus objetivos, el de promover la adecuada prestacion de
servicios locales y el desarrollo integral , sostenible y de una jurisdiccion, de manera
que sus colaboradores , se adecuen a lograr los objetivos de la organizacion con el
propdsito de incrementar la productividad y la competitividad organizacional para

brindar una mejor calidad de servicio al ciudadano.

La cultura organizacional es importante para los colaboradores, gerentes para que los
valores de la organizacion encajen bien con los del colaborador, lo primero que se
requiere es que un colaborador eficaz averiglie que cosas valora la organizacion y
después, que encuentre una organizacion que comparta sus valores personales.
(Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 460).

En el Per(, las municipalidades son las primeras instituciones publicas llamadas a
atender las necesidades de la ciudadania por ser una organizacién mas proxima al
poblador y para ello deben contar con una cultura organizacional de acuerdo a la
realidad, pero sujetos a las politicas, normatividad y procedimientos técnicos
establecidos generan promover el cambio cultural en los colaboradores, para el
mejoramiento continuo, en la prestacién de servicios, ejecucién de proyectos de
calidad, transparencia ,eficiencia, honestidad y que transforme en una promocion del

desarrollo sostenible.
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La municipalidad de Canchis es una institucion puablica, que brinda servicio a la
ciudadania, en dicha institucion se evidencia un inadecuado manejo de la cultura
organizacional debido a que dentro de la institucion se realiza el mal uso de los
habitos y costumbres de sus colaboradores; lo que repercute en el desarrollo
organizacional. Al realizar un andlisis de las actividades realizadas por la institucion

con relacién a su cultura organizacional se observa la siguiente problemaética.

En cuanto a la historia de la municipalidad, se evidencia que existe un inadecuado
empleo de los sucesos dentro la organizacion, ya que la mayoria del personal
desconoce o tiene muy poca informacion acerca del origen institucional; por ejemplo
quiénes son los fundadores (los primeros alcaldes),en qué afio se fundd la
municipalidad, por otro lado se desconocen los casos de exito que se tienen en esta
institucion como por ejemplo la ocasion en que un grupo de colaboradores
participaron en una pasantia internacional organizada por el centro Guaman Poma
de Ayala en el afio 2000 — 2001, siendo este el ultimo evento motivador que se
desarrollé con los colaboradores en la cual se sintieron mejor preparados ,con la
experiencia oportuna para poder desarrollar sus habilidades, aptitudes en cualquier
funcion designada . Dentro de la municipalidad no se realiza una adecuada difusion
de los eventos mas resaltantes, por lo mismo no se cuenta con la participacion de los

colaboradores en dichas actividades de la gestion municipal como se hacia antes.

En cuanto a las funciones dentro de la institucion, se observa las deficiencias en el
desempefio laboral encontrandose varios colaboradores suspendidos por infringir la
normatividad en sus funciones y atribuciones designadas por un tiempo determinado.
Los colaboradores eran designados a los puestos de trabajo de acuerdo a su nivel de
preparacion y los documentos normativos (Mof,Rof), esto cambia con las nuevas
gestiones donde el nuevo colaborador ingresa por las diferentes modalidades (cas),
donde se ve la designacion a los diferentes cargos sin tomar en cuenta, ni respetando
la experiencia en la administracion publica ni las exigencias de los instrumentos de

gestion institucional.

Por otro parte, en cuanto a los rituales, si bien es cierto que dentro de la municipalidad
se lleva a cabo en fechas conmemorativas (dia internacional del trabajo - dia del
trabajador municipal, aniversario de la provincia, compartir en navidad), convocando

atodos los colaboradores (hombrado, permanente) a través del area de personal, estos
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asisten por compromiso, de manera obligada ocupando mayormente el tiempo de
horas de trabajo, notando se la falta de identificacién con su centro de labor de manera

sincera.

Con respecto a los simbolos materiales se observa que no existe la suficiente
atencién al mantenimiento de las oficinas donde se labora, por la division
responsable, ocasionando la mala gestion del espacio laboral, por lo que se
desencadenan el estrés y la falta de concentracion.

Finalmente, en cuanto al lenguaje se identifica que los colaboradores utilizan un
lenguaje informal manifestado en el uso excesivo de jergas, acronimos en horas de
trabajo , asi mismo se observa que cuando trabajan en los documentos normativos
utilizan términos Unicos técnicos de acuerdo al area que se encuentran, encontrando
asi la falta de un lenguaje claro, comprensible y adecuado que permita una mejor
comunicacion entre los colaboradores de las diferentes gerencias, sub gerencias
dentro de la municipalidad , que estdn basadas con sus habitos y costumbres
linglisticas, generando malos entendidos entre comparieros o rumores falsos dentro
de la institucion, afectando asi las relaciones entre los lideres y el resto de los
colaboradores , ocasionando un mal clima laboral y una disminucion de la
productividad, donde existe una cultura carente de comunicacién entre los

colaboradores y los superiores por el uso de jergas.

Si la municipalidad no difunde y maneja la cultura de la organizacion adecuadamente
donde los colaboradores entiendan cuél es su funcién como servidores publicos,
entonces la cultura organizacional seguira siendo inadecuado lo cual repercutira en
su nivel de productividad, clima laboral, la toma de decisiones, donde existe un clima
de conformidad del personal y esto no permite un desempefio eficiente y la prestacion

de servicios de calidad.

En tal sentido, describiremos y analizaremos la cultura organizacional en la
Municipalidad Provincial de Canchis, para finalmente proponer alternativa de mejora

a nivel institucional.
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1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢Como es la cultura organizacional de la Municipalidad Provincial de
Canchis — 2018?

1.2.2 Problemas Especificos

P.E.1 ¢Cdmo es la cultura organizacional en lo referente a la historia en la
Municipalidad Provincial de Canchis —2018?

P.E.2 (COomo es la cultura organizacional en cuanto a los rituales en la

Municipalidad Provincial de Canchis — 2018?

P.E.3 ¢(Como es la cultura organizacional en cuanto a los simbolos

materiales en la Municipalidad Provincial de Canchis — 2018?

P.E.4 ;Como es la cultura organizacional en cuanto al lenguaje de la

Municipalidad Provincial de Canchis — 2018?
1.3  Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General

Describir la cultura organizacional de la Municipalidad Provincial de Canchis
—2018

1.3.2 Objetivos Especificos

O.E.1 Describir la cultura organizacional en lo referente a la historia en la

Municipalidad Provincial de Canchis — 2018

0O.E.2 Describir la cultura organizacional en cuanto a los rituales en la

Municipalidad Provincial de Canchis — 2018

0O.E.3 Describir la cultura organizacional en cuanto a los simbolos materiales

de la Municipalidad Provincial de Canchis — 2018
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O.E.4 Describir la cultura organizacional en cuanto al lenguaje en la

Municipalidad Provincial de Canchis — 2018
1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Relevancia Social

Tomando en cuenta que la cultura organizacional es determinante para el
desarrollo de una organizacion, esta investigacion busca generar un cambio
en la institucién dando recomendaciones que ayuden a mejorar la cultura

organizacional, que se vea reflejado en un mejor servicio para los usuarios.
1.4.2 Implicancias Practicas

Mediante esta investigacion se pretende proporcionar informacion valiosa
que sirva para la resolucion de los problemas relacionados a la cultura
organizacional, permitiendo a los altos funcionarios tener un panorama mas
amplio sobre la importancia de la cultura organizacional en la institucion en
el cada colaborador desempefia diferentes tareas en la gerencia, para asi lograr

mejorar sus costumbres, habitos, valores, etc.
1.4.3 Valor Tedrico

La presente investigacion servira como antecedente de investigacion para
futuros trabajos que se apliquen en espacio de similar contexto y

caracteristicas.

1.4.4 Utilidad Metodoldgica

La investigacion se sustentd a través de diversas técnicas de recoleccion de
datos, las cuales serdn dirigidas en la practica a través de determinados

instrumentos de recoleccién de datos.
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1.4.5 Viabilidad o Factibilidad

El estudio fue factible, por las siguientes razones: se tiene acceso a la
informacién, con los recursos econémicos, como también se dispone del

tiempo necesario para realizar dicha investigacion.
1.5  Delimitacién de la Investigacién
1.5.1 Delimitacién Temporal
El presente estudio se realizé en el periodo comprendido del afio 2018
1.5.2 Delimitaciéon Espacial

La presente investigacion se realizd en la Municipalidad Provincial de

Canchis ubicada en la Plaza de Armas en Jr. 28 De Julio, Sicuani.
1.5.3 Delimitacion Conceptual

Para la presente investigacion corresponde al estudio de la variable de la
cultura organizacional y sus respectivas dimensiones que esa conformado por

historia, rituales, simbolos materiales y lenguaje.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la Investigacién

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Antecedente Internacional 1.

(Salazar, 2013) en la tesis titulada “Relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
hospital roosevelt de Guatemala” en la Universidad Rafael Guerra del

afio 2013 para optar el titulo de psicologa industrial quien concluye que:

e Con respecto a la cultura organizacional se encontrd que el tipo de
cultura clan es el que domina el primer lugar y este esta relacionado
con las relaciones de tipo familiar, tradicion, trabajo en equipo,
autodireccion, ayuda mutua y cooperacion. Esto contribuye a que la
institucion alcance sus objetivos con el recurso humano, recursos

fisicos y materiales con los que cuenta.

e Se pudo establecer que el personal se identifica con el tipo de cultura
jerarquizada, la cual posee énfasis en las reglas, toma de decisiones
centralizadas, certidumbre y jerarquias. Estos aspectos coinciden
con los datos demogréaficos obtenidos donde se encontrd que la
mayoria del personal es joven con poco tiempo de trabajo y

escolaridad media.
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e Enrelacion a los tipos de cultura adhocracia y mercado que ocuparon
el tercer y cuarto lugar estan las personas en las cuales predomina la
innovacion, creatividad, toma de riesgos, busqueda agresiva de
oportunidades, autonomia e iniciativa individual aspectos que son
importantes en cualquier institucion, sin embargo, en este estudio
son los aspectos que obtuvieron menor puntaje, y que podria ser
también consecuencia de la edad, tiempo de trabajo y escolaridad de

los sujetos de estudio.

e Con relacién a las sub dimensiones de la cultura organizacional se
encontrd que la de mayor dominancia fue el criterio de éxito y la de
menos dominancia fue de liderazgo organizacional. Aspectos que

influyen en el éxito de la institucion.

e Con relacion a la satisfaccion en general se encontré que en su
mayoria estan satisfechos con una minoria del 6.52% que su nivel de
satisfaccion es bajo, lo cual podria incidir en alcanzar los objetivos

de la institucion.
2.1.2 Antecedentes Nacionales
Antecedente Nacional 1

(Arteaga, 2011) en la tesis titulada “Cultura Organizacional y el
compromiso de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Cachicadan” en la Universidad Nacional de Trujillo del afio 2011 para optar

el titulo de licenciado en Administracion quien concluye que:

¢ Definitivamente la Municipalidad Distrital de Cachicadan no tiene una
de qué es lo que se esta haciendo ni hacia donde va, no cuenta con lo

primero que toda organizacion debe tener una mision y una vision.

e Los dirigentes de la Municipalidad Distrital de Cachicadan no estan
comprometidos tanto con el desarrollo de su pueblo asi como del

bienestar de su personal.
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e EIl personal de la Municipalidad no estd motivado para generar un
compromiso con la organizacion y por consiguiente con el desarrollo

de la comunidad.

e El tipo de cultura se caracteriza a la municipalidad burocrética ya que
siempre estan sujetos a las reglas y tienen que estar controlados
permanentemente sin embargo existe un ambiente de confianza entre

empleados, lo cual hace notar algunos rasgos de la cultura tipo clan.

e Elcomportamiento y la actitud de los dirigentes no es considerada como
ética y moralmente adecuados, lo cual resulta ser el mayor de los
peligros para este actual gobierno, porque representa el muro para no
poder integrar ni orientar las actitudes y comportamientos de todos los
empleados, en una sola direccion, la de lograr los objetivos que

beneficien a la comuna.

e La comunicacion no es libre y franca entre los directivos y los
empleados de la organizacion esto constituye una de las principales
debilidades de la organizacién. La comunicacion es un pilar para poder

iniciar un cambio.
Antecedente Nacional 2

(Pizarro, 2009) en la tesis de titulo “Gestion y cultura organizacional en las
municipalidades distritales de Huayucachi y Huancén de la provincia de Huancayo”
en la Universidad Nacional del Centro del Peru del afio 2009 para optar el grado de

licenciada en sociologia quien concluye que:

e En la municipalidad distrital de Huancan, los tipos de culturas
organizacionales predominantes son por orden de importancia, la cultura
orientada a la tarea, seguido de la cultura orientada al cumplimiento de la
norma Yy la cultura orientada a las personas. De acuerdo a los hallazgos el
personal que labora en esta municipalidad manifiestan que no se dan

practicas de cultura orientada al poder
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e En la municipalidad distrital de Huayucachi, los tipos de culturas
organizacionales predominantes son en orden de prioridad, la cultura
orientada a la tarea, luego la cultura orientada a la norma y muy
limitadamente la cultura orientada a la persona como la orientada al poder.
A diferencia de la municipalidad de Huancan, en Huayucachi si aparecen
practicas de gestion orientadas al uso del poder. Segun los resultados
obtenidos las culturas organizacionales predominantes en ambas

municipalidades principalmente son las orientadas la tarea, norma, persona.

e En la municipalidad distrital de Huancén, si bien predominan las culturas
orientadas a la tarea, a la norma y a la persona, los actores institucionales
prefieren la implementacion de culturas organizacionales, en orden de 143
prioridad, orientadas a la tarea y a la persona. Sin embargo, existe cierto

acercamiento a la cultura de la norma.

e En la municipalidad distrital de Huayucachi, donde predominan, segun las
percepciones de los actores, las culturas orientadas a la tarea, a la norma,
muy ligeramente a la persona y al poder, estos optarian por culturas
organizacionales orientadas a la tarea y a la persona, claro sin dejar de lado

la norma.
2.1.3 Antecedentes Locales
Antecedente local 1

(Pinedo, 2013) en la tesis “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Oropesa” en la
Universidad Andina del Cusco del afio 2016 para optar el titulo de licenciado

en administracién quien concluye que:

e Se afirma la influencia que tiene el comportamiento del personal
administrativo de la Municipalidad de Oropesa lo que demuestra que la
hipdtesis alterna es aceptada, donde el grado de relacion es de 66.6%
siendo un aspecto clave de la cultura organizacional para que los

trabajadores puedan desempefiar sus funciones de una manera optima.
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e Se determind la influencia que tienen las normas institucionales en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad de
Oropesa, lo que demuestra que la hipétesis alterna es aceptada, siendo
el 43.57% el grado de relacion que existe, lo que explica que las
aplicaciones de las normas institucionales son importantes para el logro

de los objetivos.

e Se afirm6 la influencia que tiene la filosofia institucional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad de
Oropesa, lo que demuestra que la hipétesis alterna es aceptada, siendo
el 54% el grado de relacion determinado mediante la correlacion de
PEARSON lo que revela que los trabajadores conocen la forma de
trabajo instituida por la municipalidad.

e Se confirmo la influencia que tiene el clima interno en el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad de Oropesa,
obteniendo un 67.4% de grado de relacion existente, lo que demuestra
la importancia de mantener un clima interno saludable para que se

puedan alcanzar los objetivos institucionales.

e Como conclusién final se cumplid con el objetivo general, que es
determinar el grado de influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad de
Oropesa. Se confirmd que la cultura organizacional influye en un

68.29% sobre el desempefio laboral de los trabajadores.
Antecedente local 2

(‘Yafac, 2014) en la tesis “Cultura Organizacional en la Gerencia de Desarrollo
Humano Social de la Municipalidad Provincial del Cusco” en la Universidad
Andina del Cusco del afio 2014 para optar el titulo de licenciada en

administracién se concluye que:

e Se evidencia que un 66% de los colaboradores afirman que la cultura
organizacional en el area de Gerencia de Desarrollo Humano y Social de

la Municipalidad Provincial del Cusco , es mala, y esto es una debilidad
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para la institucion , por tanto podemos decir que los comportamientos
institucionales no son adecuados , por otro lado las normas institucionales
son calificadas como malas ya que no se conoce no cumple los documentos
normativos que existe en la institucion, en cuanto a la filosofia institucional
estas son una fortaleza para la institucion, ya que los colaboradores
desconocen la mision, vision y politicas. Finalmente, el clima interno es
malo ya que las condiciones fisicas del trabajo no son las adecuadas para
lograr el 6ptimo crecimiento del colaborador.

e Lainvestigacion ha permitido evidenciar que un 76% de los colaboradores
de la Gerencia de Desarrollo Humano y Social tienen Comportamientos
Institucionales malos, por tanto se puede afirmar que los colaboradores no
tienen una buena conducta frente a sus compaferos y adopta costumbres
que no ayuden al crecimiento de la institucion , esto frente a un 22% que
afirma que los comportamientos institucionales son regularmente
aceptables, debido a que los colaboradores no tienen cortesia frente a sus
comparfieros de trabajo y esto hace que no exista una buena relacion

laboral.

e En cuanto a la dimension Normas Institucionales lo resultados de la
investigacion evidencian que la institucién en estudio, no cumple con los
documentos normativos establecidos para as instituciones publicas, ya sea
para aprendizaje y beneficio de los colaboradores ya que un poco mas del
64% sefiala que la institucion no cumple con darles conocimiento de
dichos documentos, por otro lado un 36% afirma que si tienen
conocimientos de las normas institucionales, y esto se califica como bueno.
Esta dimension es menos critica que los comportamientos institucionales,
pero igualmente, no alcanza a satisfacer las percepciones de los

colaboradores de la institucion.

e La evaluacion de la dimension filosofia institucional los resultados
arrojados evidencia que un 78% sefiala que esta dimensidn es considerada
como mala, debido a que la mision, vision y politicas no son conocidas ni
cumplidas por los colaboradores que sefiala que los indicadores

mencionados anteriormente son conocidos, pero esto no es una cifra
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aceptable para poder decir que la filosofia institucional es aceptable.
Mientras tanto una parte de los colaboradores consideran que existe una

gran falta de comunicacion.

e Se ha determinado igualmente que el clima interno ha arrojado resultados
no favorables para la institucién ya que un 64% de los colaboradores lo
califican como deficiente , lo cual evidenciaria que gran parte de los
colaboradores no se sienten satisfechos con las condiciones fisicas de
trabajo ya que estas dificultan su desarrollo profesional , por otro lado parte
de los colaboradores encuestados afirman que no existe comprension y
cooperacion entre compafieros lo que hace que ellos rechacen el trabajo en
equipo ,a esto se adjunta también la falta de comunicacion y las malas
relaciones interpersonales que existen en el area de Gerencia de desarrollo

Humano y Social de la Municipalidad Provincial del Cusco.

2.2 Bases legales

e Constitucion Politica del Peru

e Ley Orgéanica de Municipalidades Ley N° 27972

e Ley N° 28112 Ley de bases de la descentralizacion

e Ley N° 284112, Ley Marco de la administracion financiera del sector publico.
e Ley N° 28411, Ley General del sistema nacional del presupuesto.

e Ley N° 28056, Ley del sistema nacional de inversion publica.

e Ley N° 28056, Ley marco del presupuesto participativo.

e Ley N° 27444 del procedimiento administrativo general.

e Decreto Supremo que aprueba el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444

2.3 Bases tedricas

2.3.1 Definicion de cultura

Por definicion la cultura “es elusiva, intangible, implicita y se da
como algo garantizado. Pero cada organizacion desarrolla un conjunto
nuclear de suposiciones, entendimientos y reglas implicitas que gobiernan el

comportamiento cotidiano en el lugar de trabajo. Hasta que los recién
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llegados no aceptan las reglas, no son aceptados como miembros de pleno
derecho de la organizacién” (Robbins & Judge, 2017, pag. 527).

(Hellriegel & Slocum, 2009) afirma que “la cultura es el patron
dominante de la forma de vivir, pensar, sentir y creer que las personas

desarrollan y transmiten, de manera consciente o inconsciente”(pag. 294).

(Aldana de Vega & Alvarez, 2010) menciona que “es un conjunto de
valores, costumbres, expectativas, creencias, sistemas, procesos, politicas y
normas aceptadas y practicadas en una sociedad. Patrén por el cual todos los
individuos que pertenecen a un grupo o sociedad son educados e incorporados

a la actividad del mismo” (pag. 332).

2.3.2 Definicién de organizacion

Para (Chiavenato, 2009, pag. 24) la organizacion se ha descrito como:
Un conjunto de personas que actdan juntas y dividen las actividades
en forma adecuada para alcanzar un propdsito comun. Las
organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas
personas combinar sus esfuerzos y lograr juntar objetivos que serian
inalcanzables en forma individual. Forman un sistema cooperativo
racional, es decir, las personas deciden apoyarse mutuamente para
alcanzar metas comunes. Esta légica permite conjugar e integrar
esfuerzos individuales y grupales para producir resultados mas
amplios. De ahi la importancia de las personas y los grupos en el
comportamiento organizacional. Las organizaciones influyen tanto en
la sociedad como en la vida particular de cada persona. Cada dia
estamos en contacto con diversas organizaciones. Si no sSomos
miembros de ellas (en el trabajo, la escuela, actividades sociales y
civicas, la iglesia), nos vemos afectados por ellas como clientes,
pacientes, consumidores o ciudadanos.

Las organizaciones dependen de las actividades y de los esfuerzos
colectivos de muchas personas que colaboran en su funcionamiento.
Los recursos humanos de las organizaciones estan constituidos por

individuos y grupos, es decir, por la gente que desempefia actividades
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y hace aportaciones que permiten a la organizacion servir para un
proposito particular. Sin embargo, para que las personas puedan dar
resultados y contribuir a la prosperidad de las organizaciones
necesitan recursos fisicos y materiales como tecnologias, materias
primas, equipos, instalaciones y dinero, los cuales son manejados o
procesados por personas. Todos esos recursos son indispensables para
producir bienes y servicios y, en consecuencia, para el exito de la
organizacion.

Las organizaciones son la palanca del desarrollo econémico y social

de cualquier pais.

2.3.3 Definicion de cultura organizacional

Para Robbins & Judge (2017) la cultura organizacional se ha descrito

como:

Los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que
influyen en la forma en que acttan lo 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 percepcion. No es algo
que pueda tocarse o verse fisicamente, pero los empleados la perciben
segun lo que experimentan dentro de la organizacion. Segundo, la
cultura organizacional es descriptivo tiene que ver como perciben los
miembros de la cultura, no con si les gusta. Por ultimo, aunque los
individuos pueden tener distintas experiencias, o trabajar en niveles
diferentes de la organizacion, tienden a describir la cultura
organizacional en términos similares, este es aspecto compartido de la

cultura (pag. 528).

Segun lIvancevich & Matteson, (2006) la cultura organizacional lo

conceptualiza de la siguiente manera:
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Un patron de premisas basicas inventadas, descubiertas o
desarrolladas por un determinado grupo conforme a enfrentar los
problemas de adaptacion externa e integracion interna que ha
funcionado lo bastante bien para considerarlo valido y, por tanto, para
transmitirlo. A los nuevos miembros como la forma correcta de

percibir, pensar y sentir esos problemas (pag. 320).

Para Aldana de Vega & Alvarez (2010) la cultura de una compafia

se refleja en la manera de:

Trabajar de los empleados de sus formas de reaccionar ante
situaciones de conflicto, impactando de manera directa el clima
laboral y la relacion con los grupos de interés, la cultura
organizacional esta directa e indirectamente signada por la filosofia
de sus lideres, la cual se constituye en la fuerza implicita y explicita

que orienta el comportamiento de sus miembros (pag. 48).
2.3.4 Como aprenden la cultura los empleados

La cultura se transmite a los empleados en varias formas, las mas poderosas
son las historias, rituales, simbolos materiales y lenguaje (Robbins & Judge,
2017, pag. 541).

2.3.4.1 Historias

Para Robbins & Judge, (2017) describe las historias de la organizacion

de la siguiente manera:

Son narraciones sobre eventos o personas importantes, incluso sobre
los fundadores de la compaiiia, violacion de las reglas y reacciones
ante errores pasados. Siempre que es posible, los narradores
corporativos (ejecutivos de nivel alto) explican la herencia de la
compafiia y cuentan historias que celebran a la gente que tuvo logros.
Para ayudar a los empleados a aprender la cultura, las historias sobre
la organizacién ligan el presente con el pasado, proporcionan

explicaciones y legitiman las préacticas actuales, ejemplifican lo que es
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importante para la organizacion y proporcionan ideas convincentes de
sus objetivos. Los empleados también crean sus propias sobre como
lograron adaptarse o no la organizacion durante el proceso de
socializacion, incluyendo sus primeros dias en el puesto, sus
interacciones iniciales con los demas y sus primeras impresiones

acerca de la vida organizacional (pég. 541).
a) Fundadores de la organizacion

(Wiley, 2004) afirma que es la persona que crea un
derecho de propiedad,por ejemplo fundador de una

empresa (pag. 243).
b) Identidad de la organizacion.

Identidad esta conformada por aspectos que permiten a la
organizacion ser diferente a las demas, dados que si uno
de ellos falta se afectara significativamente a la
organizacion, base para construir una organizacion
sana, eficaz, rentable y competitiva en su sector. (Alles,
2008, pag. 241).

c) Tradiciones

(Griffin, 2017) afirma que son conjunto de principios
socioculturales que forman parte de los usos y costumbres
de una comunidad, que por ser considerados valiosos,
perdurables y dignos de ser conservados, son transmitidos

de generacion en generacion. (pag. 531).
d) Leyendas

(Andia, 2015) sefiala que es un relato de hechos humanos
que se transmite de generacién en generacion y que se
percibe tanto por el emisor como por el receptor, como

parte de la historia. (pag. 210).
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e) Anécdotas

“Es un tipo de texto narrativo, que puede ser oral o escrito,
y que consiste en relatar una situacién vivida, por
el emisor, y que tenga como rasgo principal, el destacarse
dentro de sus experiencias, ya sea por ser extrafa,
graciosa, tragicomica o vergonzosa”. (Andia, 2015, pag.
45).

2.3.4.2 Rituales

Los rituales de acuerdo a Robbins & Judge (2017) lo define de la

siguiente:

Son secuencias repetitivas de actividades que expresan y refuerzan los
valores fundamentales de la organizacion, cuéles metas son las
importantes, cuéles personas destacan y de quien se puede prescindir
(pag. 541).

a) Supuestos

(Griffin, 2017) sefiala que son valores organizacionales que se
dan por sentados con el tiempo y se convierten en el ndcleo de la

cultura organizacional (pag. 527).

b) Estereotipos

(Robbins & Judge, 2013) afirma que es juzgar a alguien
basdndose en la percepcién que se tiene del grupo al que

pertenece (pag. 173).
c) Ceremonias

(Arbaiza, 2010) indica que son actividades planeadas que

poseen un importante significado cultural (pag. 389).
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2.3.4.3 Simbolos materiales

Para Robbins & Judge (2017) los simbolos materiales lo define de la

siguiente manera:

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Transmiten a los empleados quien es importante y el tipo de
comportamiento apropiado y que se espera de ellos (por ejemplo,

arriesgado, conservador, autoritario, participativo, individualista)

La distribucion de las oficinas corporativas, tipos de automdviles que
se da a los altos ejecutivos y la presencia o ausencia de aviones de la
empresa, son ejemplos de simbolos materiales. Otros son el tamafio
de las oficinas, la elegancia del mobiliario, privilegios ejecutivos y

vestimenta (pag. 542).
a) Condiciones fisicas del trabajo

(Griffin, 2017) afirma que es conjunto de variables que definen la
realizacion de una tarea en un entorno determinando la salud del
trabajador en funcion de tres variables: fisica, psicologica y social
(pag. 151).

b) Tamafio de la oficina

(Arbaiza, 2010) sefiala que viene a ser la magnitud de la
organizacion y suele medirse por la cantidad de empleados
,plantea que existen evidencias que apoyan la idea de que le
tamafio de una organizacion afecta considerablemente su

estructura (pag. 437)
c) Mobiliario

(Lopez, 2004) afirma que es conjunto de bienes muebles
utilizados en las actividades de activo fijo en la que se registran
las adquisiciones y bajas de los muebles de las oficinas de una

empresa (pag. 210).
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2.3.4.4 Lenguaje

Robbins & Judge (2017) define al lenguaje como una de las formas

mas poderosas de comunicarse afirmando:

Muchas organizaciones y unidades dentro de las organizaciones
utilizan el lenguaje como forma de identificacion de los miembros de
una cultura o subcultura. Al aprender este lenguaje, los miembros
manifiestan su aceptacion de la cultura, y al hacerlo ayudan a

preservarla

Con el tiempo es frecuente que las organizaciones desarrollen
términos Unicos para describir el equipo, oficinas, personal clave,
proveedores, clientes o productos que se relacionan con su negocio.
Los nuevos empleados con frecuencia se sienten abrumados por los
acronimos y la jerga que, despues de cierto periodo, se vuelve una
parte natural de su lenguaje. Una vez aprendido, este lenguaje actla

como un comun denominador que une a los miembros(pag. 542).
a) Modismo de lenguaje

Los modismos de lenguaje son frases hechas, habitos y
costumbre linglisticos que se puedan encontrar en todas las
lenguas y que los utilizan al hablar la mayoria de las personas.
Son expresiones del lenguaje que no siguen las reglas de la
gramatica, los cuales resumen una idea en pocas palabras y la
trasmiten en todas aquellas personas que tienen una misma
lengua. (Hellriegel & Slocum, 2009).

b) Jerga o lenguaje técnico

(Griffin, 2017) Pueden generar ambigtiedad cuando el receptor
no esta capacitado para entenderlo. Los contratos y otros
documentos legales, codigos y reglamentos fiscales, y las
instrucciones tecnoldgicas pueden desalentar a muchas personas
(pag. 345).
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c) Lenguaje corporal

(Griffin, 2017) sefiala que son movimientos del cuerpo , como
gestos o expresiones , que brindan informacion a otras personas.
(pag. 338).

d) Acrénimos

(Ortega, 2011)menciona que es una clase de sigla cuya
pronunciacion se realiza del mismo modo que una palabra. Las
siglas, por otra parte, son los términos que se componen con las
primeras letras de los conceptos que forman una expresion. (pag.
120).

2.3.5 Factores que sostienen la cultura de una organizacion:
2.3.5.1 Seleccion

Para Robbins & Judge (2017) considera que la seleccion es
un factor importante para la cultura de la organizacion definiéndole

de la siguiente manera:

La meta explicita del proceso de seleccidn es identificar y
contratar individuos que tengan el conocimiento, aptitudes y
habilidades para realizar con éxito los trabajos dentro de la
organizacion. Es comun que se identifigue a mas de un
candidato que cumpla con los requerimientos de un puesto
dado. Cuando se llega a un punto, sera ingenuo ignorar el
hecho de que la decisién final sobre a quién contratar se vera
muy influida por el criterio de quien la tome, acerca de lo bien
que los candidatos se ajustaran a la organizacion. Ese intento
de asegurar una coincidencia apropiada, con toda intencién o
en forma inadvertida, da como resultado que se contrata a
personas que tienen valores que en esencia son consistentes
con aquellos de la organizacion, o al menos buena parte de

ellos. Ademas, el proceso de seleccidn brinda informacion a
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los solicitantes sobre la organizacion. Los candidatos
aprenden acerca de la empresa y, si perciben un conflicto entre
sus valores y los de esta, se autoexcluyen del grupo de
candidatos. Por tanto, la seleccion se vuelve una avenida de
dos sentidos que permite al empleador y al solicitante deshacer
el matrimonio si parece que hay una desavenencia. De esta
manera, el proceso de seleccion sostiene la cultura de una
organizacion por medio de eliminar aquellos individuos que

tal vez atacarian o minarian sus valores nucleares (pag. 537).
2.3.5.2 Alta Gerencia:

Robbins & Judge (2017) define a la alta gerencia de la

siguiente forma:

Las acciones de la alta direccion también tienen un gran efecto
en la cultura de la organizacion. A través de lo que dicen y de
la forma que se comportan, los altos ejecutivos establecen
normas que se filtran a través de la organizacion, tales como el
riesgo que es deseable correr, cuanta libertad deben dar los
gerentes a sus empleados, lo que constituye una vestimenta
apropiada, que acciones son redituables en términos de

aumentos de salario, ascensos y otras recompensas (pag. 538).
2.3.5.3 Socializacion:

Robbins & Judge (2017) describe a la socializacion dentro de

los factores que sostiene la cultura de la siguiente manera :

No importa que tan bueno sea el trabajo de reclutamiento y
seleccion que haga una empresa, los nuevos empleados no
estdn adoctrinados por completo en la cultura de la
organizacion. Como no estan familiarizados con esta, hay un
potencial para que alteren las creencias y costumbres
existentes. Por tanto, la organizacion quiere ayudarlos a que

se adapten a su cultura. Este proceso de adaptacion se llama
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socializacion. Mientras estudiamos la socializacion, tenga en
mente que la etapa més critica de este proceso es el momento
de entrada a la organizacion. Aqui es cuando la organizacién
quiere moldear al recién llegado como un empleado en buena
disposicién. Los trabajadores que no aprendan los
comportamientos esenciales o de pivote, se arriesgan a ser
etiqguetados como inconformes o rebeldes lo que con
frecuencia lleva a la expulsion. Pero la organizacion
socializara a cada empleado, aunque tal vez no tan
explicitamente durante toda su carrera en ella. La
socializacién puede considerarse como un proceso que
consta de tres etapas: previa a la llegada, encuentro, y
metamorfosis. (pag. 539)

a) La etapa previa al ingreso

Reconoce de manera explicita que cada individuo llega
con un cumulo de valores, actitudes y expectativas que
se forman en cuanto al trabajo por realizar y a la
organizacion. Por ejemplo, en muchos trabajos,
particularmente los de tipo profesional, lo nuevos
miembros han pasado por un amplio proceso de
socializacion previa en cuanto a capacitacion y en la
escuela. Por ejemplo, un objetivo principal de las
escuelas de administracion es socializar a los estudiantes
con las actitudes y comportamientos que desean las
empresas. Las investigaciones demuestran que aquello
que saben las personas antes de unirse a la organizacion
y lo proactiva que su personalidad, predicen de manera
critica lo bien que se ajustaran a la nueva cultura(Robbins
& Judge, 2017, pag. 539).
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Figura 1. Modelo de socializacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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a) Alentrar a la organizacion, el nuevo miembro pasa a
la etapa de encuentro. Aqui, le individuo se enfrenta
a la posible dicotomia entre sus expectativas —
respecto del trabajo, comparieros, el jefe y la
organizacion en general y la realidad. Si sus
expectativas demuestran haber sido mas o menos
correctas, la etapa de encuentro sélo es la
reafirmacion de las percepciones obtenidas antes. Sin
embargo, es frecuente que no ocurra asi. Ahi donde
difieren las expectativas y la realidad, el nuevo
empleado pasara por una socializacion que lo
despojara de sus suposiciones anteriores y las
sustituira por otras que la organizacion considera
deseables. En el extremo, un nuevo miembro puede
quedar totalmente desilusionado con las realidades

del trabajo y renunciar.

Por ultimo, el nuevo miembro debe solucionar
cualquier problema descubierto durante la etapa de
encuentro. Esto tal vez significa pasar por cambios,
de ahi que esta se denomina etapa de metamorfosis.
Las opciones presentadas son alternativas disefiadas

para llegar a las metamorfosis deseadas. Observe, por
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ejemplo que entre mas se base la administracion en
programas de socializacién que sean formales,
colectivos, fijos seriados y con énfasis en la
desinversion, mas probabilidad hay de que las
diferencias y perspectivas de los recién llegados se
eliminaran y seran sustituidas por comportamientos
estandares y predecibles. La seleccidn cuidadosa que
haga la administracion de las experiencias de
socializacién de los nuevos empleados puede crear en
el extremo conformistas que mantengan las
tradiciones y costumbres, o individualistas inventivos
y creativos que consideren que ninguna practica

organizacional es sagrada.

b) Se puede decir que la metamorfosis y el proceso
(Robbins & Judge, pag. 539) o de socializacion al
Ilegar, estan terminados cuando los nuevos miembros
se sienten comodos con la organizacion y su trabajo.
Han internalizado las normas de la organizacion y su
grupo de trabajo, y las entienden y aceptan. Los
nuevos miembros se sienten aceptados por sus
compafieros como individuos confiables y valiosos.
Confian en que tienen la competencia para efectuar el

trabajo con éxito (pag. 539).
2.3.6 Caracteristicas de la cultura organizacional.

Para Robbins & Judge (2017) existen siete caracteristicas
fundamentales que captan la esencia de la cultura organizacional y son los

siguientes:

1. Innovacion y aceptacion del riesgo: Grado en que se estimula a los

empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

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

muestren precision, analisis y atencion por los detalles.
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3. 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.

4. Orientacion a la gente: Grado en que las decisiones de la direccion
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la

organizacion.

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

6. Agresividad: Grado en que las personas son agresivas Yy

competitivas en lugar de buscar lo facil.

7. Estabilidad: Grado en que las actividades organizacionales hacen
énfasis en mantener el status quo en contraste con el crecimiento
(pag. 527).

2.3.7 Elementos que forman parte de la cultura organizacional

Sanchez(2011) establece que la cultura es un conjunto de valores y

creencias, definiendo como los elementos de la cultura los siguientes :

Sin embargo, aunque en la mayoria de las definiciones se aluda
Unicamente a valores y creencias, autores como Schein identifican tres

componentes basicos de la cultura: artefactos, valores y creencias.

2.3.7.1 Artefactos
Para Sanchez (2011) define a los artefactos :

Son el componente visible y explicito de la cultura. El
ambiente fisico de la organizacion, la vestimenta de sus
miembros, el lenguaje utilizado o los usos y costumbres son
los elementos mas superficiales de la cultura organizacional.
A través de los artefactos podemos saber como se manifiesta
la cultura, pero no conocemos su esencia. Considerando estos
artefactos, la cultura de algunas organizaciones puede ser

visible a través de: el tratamiento especial a algunas personas
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(con usted, don, dofia, doctor, profesor) requerir que los
miembros de la organizacion trabajen con traje ejecutivo, el
uso de simbolos en el ambiente de trabajo como escudos 0
condecoraciones que respalden la historia y la tradicion de la
empresa, etc. También pueden considerarse artefactos la
propia historia de la organizacion, asi como héroes, sus tables
y sus rituales (pag. 79).

Tabla 1

Artefactos de la cultura

Rituales Conjunto de celebraciones o ceremonias que se desarrollan
con cierta periodicidad para difundir y reforzar la cultura de la
organizacion ( por ejemplo, el conjunto de acciones que se
realizan para dar la bienvenida a un nuevo trabajador)

Héroes Miembros de la organizacion que son reconocidos por cumplir
y promulgar los valores de la organizacion. Frecuentemente,
son personas que han desafiado otras leyes internas o externas
a la organizacién a favor de los valores de la cultura.

Tabues Delimitaciones de lo que no se debe hacer o lo que no esta
bien visto entre los miembros de la organizacion

Historias Ensefian comportamientos ejemplares o comportamientos no
deseados

Fuente: Elaboracion propia

2.3.7.1.1 Valores
Sanchez (2011) define a los valores de la siguiente forma :

Son principios duraderos acerca de lo que es correcto o
incorrecto, de lo que es justo o injusto, de lo que deberia
tenerse en cuenta o no. Estos valores sirven de guia para
actuar cuando se da una situacién de incertidumbre o
conflicto. Son también explicitos, y pueden discutirse,
defenderse y argumentarse. No obstante, estan mas
arraigados y consolidados que los artefactos y son mas

dificiles de cambiar (pag. 79).
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2.3.7.1.2 Creencias

Sanchez (2011) define a las creencias invisibles e

implicitas y estan aun profundamente asumidas que los valores.

Por ello, se consideran supuestos inconscientes que
influyen en la manera de percibir, de pensar, de sentir y
actuar. Al encontrarse tan profundamente sumidas, no
suelen ser cuestionadas por los individuos. Se establecen
como el terreno donde se asentara el resto de elementos
de la cultura organizacional. En este ejemplo, se podria
notar que las personas no manifiestan abiertamente su
opinion en reuniones, que son reservadas y que las
comunicaciones internas muy objetivas, sin expresar las

emociones del que escribe (pag. 81).

2.3.8 Rasgos para definir y evaluar una cultura organizacional:

Sanchez (2011) cultura se ha definido como un concepto intangible
que implica dificultad para ser identificado y conocido Solo los artefactos y
algunas enunciaciones sobre los valores pueden exteriorizar los rasgos de la
cultura. Por tanto, disefiar medidas y herramientas para conocer y evaluar
como es la cultura puede ser una tarea complicada. Los rasgos o dimensiones

que Hofstede identifico cinco:
2.3.8.1 Individualismo — colectivismo

Cuando una cultura es individualista, los valores se basan en
respetar y defender los derechos y las libertades individuales.
Por eso se pone énfasis en definir las recompensas,

reconocimientos y metas personales
2.3.8.2 Distancia de poder

Se refiere al grado de aceptacion de la distribucion no
equitativa de poder. En las culturas que se caracterizan por la

distancia de poder, se acepta la existencia de puestos de
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trabajo que aglutinan bastante poder para castigar, sancionar

0 premiar.
2.3.8.3 Evasion de la incertidumbre

Se refiere al grado en que los empleados rechazan la incertidumbre
y la ambigiiedad en las tareas que realizan. En una cultura
adversa a la incertidumbre, las personas se sienten muy
inseguras cuando las instrucciones no estan totalmente claras

y definidas.
2.3.8.4 Masculinidad-feminidad

Se refiere al valor que se asigna a las tradiciones sobre los
roles de género En culturas masculinas los roles sexuales
estan claramente diferenciados, los que supone que las
funciones y tareas de hombres y mujeres pueden desempefiar
las mismas funciones y tareas de hombres y mujeres sean
distintas. En cambio, en culturas femeninas se supone que
hombres y mujeres pueden desempefiar las mismas

funciones.

2.3.8.5 Orientacion al corto - largo plazo

Grado en que los miembros de la organizacion se motivan por
resultados a corto o largo plazo. Cuando la cultura esta
orientada al largo plazo, los individuos valoran
considerablemente el futuro y, por ejemplo, esto implica que
ahorren o que sientan facilmente vergienza. Sin embargo
cuando la cultura estd orientada al corto plazo, lo mas
importante para los individuos es el pasado y el presente,
siendo mas tradicionales e incluso preocupandose por

obligaciones sociales (pag. 82).
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2.3.9 Funciones de la Cultura Organizacional

Para Sanchez (2011) define a dos puntos muy importantes como

funciones de la cultura organizacional y son las siguientes:
2.3.9.1 Reguladora

La cultura formaliza el comportamiento de los miembros de la
organizacion, dado que supone una guia informal que moldea
la forma en la que actlan. Las personas se comportan de
manera homogeénea y previsible, obedeciendo a una serie de
normas no escritas que se derivan de la cultura. Este efecto
genera mas comodidad entre los miembros de la organizacion,
puesto que reduce la incertidumbre a la hora de resolver
algunos problemas. Cuanto mas fuerte sea la cultura, mas

regulara el comportamiento
2.3.9.2 Motivadora

Cuando los miembros de una organizacion comparten los
valores de su cultura se genera un clima de cooperacion y
cohesion. Esto permite que los trabajadores manifiesten un
compromiso con la organizacion y se identifiquen con lo que
esta representa. Asimismo, la cultura provoca un sentimiento
de estabilidad entre los individuos. Puesto que la cultura
establece un marco de normas que ayuda a establecer como
deben comportarse los miembros de la organizacion, se reduce
la incertidumbre por no saber como actuar ante un problema
determinado (pag. 87).

2.3.10 Importancia de la cultura Organizacional

Hellriegel & Slocum (2009) afirma que la cultura organizacional
es importante para los empleados y administradores por igual y detalla o

siguiente.

Lograr un buen acoplamiento entre los valores de la organizacién
y los del empleado, requiere primero que el que desee ser

contratado imagine lo que una organizacion aprecia y, segundo,

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//"u.,. .“\\\‘\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO Repositor io.Digital

Y .3 de Tesis

que busque una que comparta sus valores personales, La cultura
organizacional es importante para el éxito de una organizacion,
cual quiera que sea su objeto y propdsito(pag. 458).

2.3.11 Como se expresa la cultura organizacional

Campos (2008) de acuerdo con el autor Cesar Pera “Existen tres
métodos que sirven para mostrar a los trabajadores el tipo de cultura
organizacional que se lleva a cabo e inclusive colaborar a su interiorizacion.
(péag. 275).

METODOS PARA FOMENTAR UNA CULTURA
ORGANIZACIONAL

/\

Crear y desarrollar la A traves de la
conducta

Misidn, vision y valores de la

organizacion de los lideres

Mediante las

Comunicaciones

Figura 2. Métodos para fomentar una cultura organizacional
Fuente: Elaboracién propia

2.3.12 Taxonomia de la cultura organizacional

Louffat (2012) afirma que existen diversas clasificaciones sobre
cultura organizacional, una de las mas citadas es la que propone dos ejes de
correlacién, de un lado la abcisa se ocupa de mostrar las formas de atencion
o disposicidn de la empresa desde el funcionamiento interno al externo y, de
otro lado, la ordenada que refleja la orientacion al control relativo de la
empresa, desde la condicidn estable hasta la flexible. En base a dichas

correlaciones se tipifican cuatro tipos de cultura organizacional:
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2.3.12.1 Cultura burocréatica

Es una organizacion donde predomina el apego a las reglas y
normas formalmente establecidas. Las actividades, procesos,
procedimientos, decisiones, siguen patrones estandarizados.
Las relaciones de trabajo entre superiores y subordinados son
formales y jerarquizada. El trabajador es un fiel cumplidor de
los manuales y reglamentos previamente disefiados y
aprobados, no hay posibilidad alguna de evadirlos. Las
iniciativas que pueden surgir espontineamente no son
aplicables. Los principales valores en los cuales se sustenta
la institucion son la formalidad, racionalidad, orden,

obediencia.
2.3.12.2 Cultura clan

Es una organizacion en la que predomina el compromiso
verdadero y genuino del personal, aquel que viste la camiseta
de la empresa, en las buenas y en las malas. Hay un mensaje
solido y generacion en generacion a su personal a lo largo del
tiempo, basado en un proceso de socializacion permanente.
Quien forma parte de la empresa se hace acreedor de una
especie de membresia emocional, que permite fluidez,
convergencia e integracion en el comportamiento
organizacional. Los principales valores en los cuales se
sustenta la institucién son la cooperacion, consideracion,

coincidencia, equidad y la igualdad social.
2.3.12.3 Cultura emprendedora (adaptable)

Es una organizacion donde predomina y se fomenta en el
personal la creatividad, la innovacion, el ofrecer productos
diferenciados de ultima generacién. La iniciativa personal y
el empoderamiento (empowerment) son bienvenidos vy
constantes. Subyace una actitud proactiva ante las

necesidades, gustos y referencias de los consumidores. Los
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principales valores en los cuales se sustenta la institucion
son: la creatividad, experimentacion, riesgo, autonomia,

flexibilidad, la capacidad de dar respuestas rapidas.
2.3.12.4 Cultura de mercado (resultado)

Es una organizacion que vive y depende apenas del resultado
per se, no es su prioridad las relaciones humanas de bienestar
del empleado, predica el fin justifica los medios, donde el
mercado es una selva de piedra donde se tiene que luchar y
enfrentar la competencia con todas las armas posibles, La
relacion trabajadora — empresa apenas es contractual, se
estipulan deberes y derechos a cumplir rigurosamente, no hay
una integracion solida. Mientras las partes logren sus
intereses, todo va bien, pero en el caso de que estos se vean
afectados, se ejerce mucha presion por el cumplimento de
indicadores y resultados, sean de rentabilidad, de nuevos
mercados, de disminucion de costos. La relacion laboral
podria concluir inmediatamente, en caso de que el trabajador
no alcance los resultados (indicadores de rendimiento)
esperados. Los principales valores en los cuales se sustenta
la institucidbn son: competitividad, perfeccionismo,

agresividad, individualidad y diligencia (pag. 249).
2.3.13 Medicion de la cultura organizacional

Machicao (2002) afirma que la cultura organizacional se puede medir

en base a varios factores (pag. 63).

2.3.13.1 Satisfaccion e identificacion del factor humano con la

organizacion

Se refiere al grado en que los individuos se sienten
satisfechos por desempefiarse en una organizacion y cuél es

el grado de identificacion con respecto a esta.
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2.3.13.2 Exito profesional

Se refiere a que, si los individuos han podido lograr sus
metas, objetivos de caracter profesional en la organizacion.

2.3.13.3 Reconocimiento y prestigio de la organizacion en una
sociedad

La empresa posee una imagen, luego de haber logrado la
imagen si esta es buena, la empresa lograra el prestigio y
por lo tanto el reconocimiento de la sociedad.

2.3.13.4 Proyeccion de la organizacion:

La empresa debe proyectarse a futuro, para alcanzar

siempre nuevas metas, objetivos y plantearse nuevos retos
(pég. 63).

2.3.14 Como afecta la cultura a los gerentes

Para Robbins & Judge (2017) sefiala como afecta la cultura los

gerentes de la siguiente manera:

Dado que la cultura de una organizacion limita lo que pueden y no
pueden hacer, es particularmente importante para los gerentes. Tales
restricciones rara vez son explicitas, no estan escritas y es poco
probable que sean habladas, pero ahi estan y todos los gerentes
aprenden rapidamente que hacer y que n hacer en su organizacion. Por
ejemplo, no se encontraran los siguientes valores escritos, pero cada

uno corresponde a una organizacion real:
e Debe parecer ocupado, aun no lo este.
e Sitoma riesgos Y falla en alguno, pagara caro por ello.

e Antes de tomar una decisién, hagaselo saber a su jefe para que

nunca se vea sorprendido.
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e Fabricamos nuestros productos tan buenos como la competencia

nos obliga.
¢ Lo que nos hizo triunfar en el pasado, nos hara triunfar en el futuro.
e Siquiere llegar a la cima, debe trabajar en equipo.

La relacién entre valores como estos y el comportamiento de los
gerentes es bastante directa. Por ejemplo, considere la cultura de
investigo y luego actud. En una organizacion de este tipo, los gerentes
estudian y analizan a fondos los proyectos propuestos antes de
aceptarlos. Por otra parte, en una cultura de actud y luego investigo,
los gerentes entran en accion y luego analizan lo que se ha hecho. O
bien, digamos que la cultura de una organizacion apoya la creencia de
que las utilidades deben aumentar a través de la reduccion de costos y
que lo mejor para los intereses de la compafiia es lograr un aumento
lento pero constante en las ganancias trimestrales. Es poco probable
que los gerentes impulsen programas innovadores, arriesgados, de
largo plazo o de expansion. En una organizacion cuya cultura
transmite una desconfianza permanente hacia los empleados, es mas
probable que los gerentes apliquen un estilo de liderazgo autoritario

que uno democratico (pag. 551).
2.4  Caracterizacion de la institucion
Municipalidad Provincial de Canchis
2.4.1 Plan estratégico institucional 2019-2021
El PEI es un instrumento de gestion que identifica la estrategia de la entidad
para lograr sus objetivos, en un periodo minimo de tres (3) afios, a través de

iniciativas disefiadas para producir una mejora en el bienestar de la poblacién

a la cual sirve y cumplir su misién.

El Plan Estratégico Institucional es un proceso que nos permitird disefiar

nuestra politica institucional y para alcanzar el desarrollo de nuestra provincia
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las mismas que esta trazada en nuestro Plan de Desarrollo Local Concertado
de la Provincia de Canchis al 2030; en este documento se define
ordenadamente un conjunto de acciones establecidas bajo un analisis
exhaustivo del entorno y de nuestra Municipalidad Provincial de Canchis, que
recoge a su vez las estrategias a utilizar para lograr el éxito.

La implementacion del Plan Estratégico Institucional 2019-2021, sera la
actividad mas importante que las gerencias deben realizar para lograr sus
metas.

El Plan Estratégico Institucional 2019-2021 de la Municipalidad Provincial

de Canchis se ha estructurado en 5 secciones que a continuacion se detalla:
1. Declaracion de politica institucional

La Municipalidad Provincial de Canchis define su politica institucional
en ser una instancia de gobierno local que aporte a la mejora de la calidad
de vida de sus ciudadanos centrando su accionar en la adecuada
prestacion de bienes y servicios a la poblacion de la provincia de Canchis,

en las siguientes orientaciones:

e Ser una provincia concertadora, inclusiva, articulada, ordenada,
segura, sostenible, atractiva y competitiva a traves de una gestion
eficiente y eficaz, con servidores publicos comprometidos con los
principios y valores del cddigo de ética de la funcién pablica y la
ley del empleado publico.

e Desarrollar una gestion municipal centrada en el respeto a
valores, en la fiscalizacién ciudadana y en la transparencia, con
acciones orientadas a un manejo eficaz y eficiente de los recursos
publicos, como garantia de la legitimidad necesaria para encarar
los principales problemas de la provincia.

e Incrementar la cobertura de accesos a servicios de saneamiento
béasico integral, el mejoramiento de la calidad educativa y el
fomento y promocion de la salud preventiva como el medio
fundamental en la lucha por la disminucién de la desnutricién

crénica infantil y la anemia, complementado con las acciones de
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reforzamiento de capacidades de municipios, comunidades,
mujeres gestantes y otros para mejorar el cuidado de la primera
infancia y los habitos en la alimentacion.

Lineamientos

Ampliar la cobertura de los servicios de saneamiento basico integral en

la provincia de Canchis.

e Mejorar el nivel educativo de los estudiantes en la provincia de Canchis.

e Fomentar la salud preventiva en la poblacion en la provincia de Canchis.

e Contribuir a mantener una provincia con la participacion ciudadana y las
instituciones involucradas con responsabilidades compartidas.

e Modernizar la institucion municipal ampliando la recaudacion y
optimizando procesos de produccion de servicios orientados a la
ciudadania.

e Impulsar el desarrollo de las actividades turisticas estratégicas para la
dinamizacion de la economia local en la provincia de Canchis.

e Fomentar la salud preventiva en la poblacién en la provincia de Canchis.

e Contribuir a mejorar la prestacion de los servicios basicos para el
desarrollo integral.

e Potenciar la planificacién, monitoreo y evaluacion de los procesos de
desarrollo territorial de la provincia.

e Fomentar la cultura preventiva ante riesgos de desastres y adaptacion
frente al cambio climético.

e Nuestros valores que constituyen la riqueza intangible que guiaran

nuestros esfuerzos para fomentar y consolidar el desarrollo sostenible de

nuestra Provincia de Canchis.

Valores personales: Valores inherentes a las personas

e Honestidad: Es actuar con rectitud, honorabilidad, transparencia y
decoro, en concordancia con la verdad y la justicia entre lo que se piensa,
se expresa Yy se hace.

e FEtica: Actuar con profesionalismo bajo los principios de legalidad, la
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moral y la buena conducta en todas nuestras actividades y labores.

e Responsabilidad: Creemos que todos nuestros actos deben ser la
expresion del pleno y cabal cumplimiento de nuestras obligaciones y
deberes.

e Profesionalismo: Capacidad de ejecutar las actividades inherentes a sus
profesiones y responsabilidades con eficiencia y eficacia, sustentando en
el dominio y aplicacion de pautas socialmente establecidas para a la
misma.

e Tolerancia: La tolerancia es aceptarse unos a otros, debemos aceptarnos
a nosotros mismos y luego aceptar y respetar a todos los demas.

e Lealtad: Cualidad de la devocion sincera, franca y voluntaria a la
institucion, a una causa y a las personas, donde prima la buena fe y exista
ausencia de hipocresia y falsedad. Es un compromiso a defender lo que

creemos y a quien creemos.
Valores Institucionales: Valores de caracter organizacional

e Integridad: Una institucion integra es aquella que piensa, dice y hace una
sola cosa bajo un enfoque de justicia, honestidad y transparencia, para
cumplir a cabalidad los compromisos adquiridos con la sociedad y libres
de influencias corruptas.

e Trabajo en Equipo: Capacidad para participar como miembro totalmente
integrado en un equipo, demostrando ser un colaborador eficaz en el
cumplimiento de las tareas asignadas y al logro de los objetivos
institucionales.

e Innovacion: Fomentar, la creacion e implementacién de nuevos
productos, servicios y procedimientos y que realmente encuentran una
aplicacion exitosa a la modernizacion institucional, con nuevas
tecnologias.

e  Compromiso Social: Velar por un sélido compromiso con la comunidad,
a través de consideraciones de orden social, ambiental, éticas y de gestion
humana, en los negocios y operaciones.

e Transparencia: Comprende institucionalizar en la gestion la apertura y
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acceso a la informacion de la ciudadania a través de todos los medios
disponibles de difusion de los planes, presupuestos, metas y resultados.

e Equidad: Medio caracterizada por la justicia y la imparcialidad donde se
procede de acuerdo con los criterios de la ética y del juego limpio mas alla de
lo que establezcan las leyes y las normas escritas. Disposicion de dar a cada uno
lo que merece de acuerdo con los principios del justo.

2. Misién De La Provincia De Canchis

La Mision es la principal razén de ser de la de la Municipalidad
Provincial de Canchis, y engrupa los esfuerzos que realiza la
organizacion para conseguir los objetivos que se proponen con su
accionar; en este concepto se sintetizan los fines y las caracteristicas que
persigue la organizacion, aquellos que la identifican y diferencian de

otras Instituciones.

Esta Mision se define tomando en consideracion con el instrumento
juridico de creacion de cada entidad, asi como con la Constitucion
Politica del Estado, Ley de Ministerios, Ley Organica de
Municipalidades y otras disposiciones legales sobre la organizacién del
Sector Publico. Se establece considerando la poblacion a la cual sirve y
la manera particular como lo hace, en términos practicos, refleja su gran
objetivo general en el marco de las politicas y planes nacionales y
territoriales.

La construccion de la Mision Institucional de la Municipalidad
Provincial de Canchis se desarroll6 a través de un trabajo reflexivo y en
conjunto, que permitié evaluar las funciones de la institucién, analizar
que proposito busca alcanzar, e identificar las necesidades de sus actuales

colaboradores y la poblacion a la cual esta orientada su labor.

La Mision Institucional de la Municipalidad Provincial de Canchis de

Canchis, se expresa de la siguiente manera:

Promover el desarrollo integral y prestar servicios publicos de
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calidad en la provincia de Canchis como eje articulador del corredor
econdémico y turistico con participacion ciudadana e identidad

cultural.

3. Objetivos estratégicos institucionales

Los Objetivos Estratégicos Institucionales son, por definicion, objetivos
de medio plazo que contribuiran al logro de la Mision de la Institucion.
Por lo tanto, estos objetivos deben responder a qué deseamos cambiar de
la realidad interna y externa en la cual actuamos, y deben ser expresados
en términos cualitativos y ser susceptibles de medicion a través de

Indicadores de Resultado objetivamente verificables.

Los Objetivos Estratégicos de la Municipalidad Provincial de Canchis

son:

e Contribuir con la calidad de los servicios de salud en la provincia de
Canchis

e Contribuir con la calidad de los servicios educativos en la provincia
de Canchis

e Promover el desarrollo humano y social en la poblacién de la
provincia de Canchis

e Fortalecer el sistema de seguridad ciudadana integrada en la
provincia de Canchis

e Fortalecer la competitividad de los agentes econdémicos de la
provincia de Canchis

¢ Reducir la vulnerabilidad del riesgo ante desastres en la provincia de
Canchis

e Fortalecer la gestion ambiental en la provincia de Canchis

e Fortalecer la gestion institucional

e Promover el crecimiento ordenado del territorial en la provincia de

Canchis
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4. Acciones estratégicas institucionales

Las Acciones Estratégicas Institucionales son un conjunto de actividades
ordenadas que permiten articular el logro de los Objetivos Estratégicos
Institucionales, de manera coherente e integrada. Estas son medidas a

través de indicadores y sus correspondientes metas anuales.

En esta seccion se van identificar las acciones que deben realizarse para
dar cumplimiento a cada uno de los Objetivos Estratégicos

Institucionales.

5. Ruta estratégica
La construccion de la Ruta Estratégica tiene como finalidad determinar
las prioridades a nivel objetivos estratégicos institucionales, respetando
la secuencia logica de sus acciones y sefialando las unidades organicas

responsables que colaboran en su ejecucion
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Estructura Organica Institucional

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 2015 - 2018 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANCHIS
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Figura 3. Estructura Organica Institucional de la Municipalidad Provincial de Canchis.
Fuente: Manual de Organizacién y Funciones Municipalidad Provincial de Canchis.
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2.5  Marco Conceptual
1. Conocimientos

Es la utilizacion inteligente de informacion por personas en un contexto para

un propésito. (Arbonies, 2006, pag. 68)
2. Habilidades

Es el producto de la aptitud multiplicada por el entrenamiento y recursos.
(Whetten & Cameron, 2005, pag. 300)

3. Incremento por méritos

Son retribuciones periddicas que incrementan el salario base del empleado y
que, por lo tanto, tienen caracter consolidable para el mismo. Tienen como
objetivo reconocer los comportamientos y desempefios pasados en relacion
con el trabajo, asi como las realizaciones conseguidas, pudiendo responder a
dos criterios diferentes, el rendimiento o la antigiiedad. (Garcia, 2006, pag.
179)

4, Normas

Grandes conceptos culturales que emanan de los valores como parte del
entendimiento de estos y son parte del manejo del entorno: familia,
comunidad, organizaciones, estado o nacion, que marcaran la pausa a seguir
para que de estas deriven acciones especificas a ejecutar los ideales

concebidos en los principios de su cultura. (Naumov, 2011, pag. 67)
5. Estrategia

La determinacion de los fines y objetivos basicos a largo plazo de una
empresa, junto con la adopcion de cursos de accion la asignacién de recursos
necesaria para lograr estos objetivos. (Diez de Castro & Garcia, 2001, pag.
210)
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Rendimiento

Es la relacion porcentual entre las cantidades empleadas de factores de

produccion y la funcién de produccion. (Ortega, 2011, pag. 337)
Eficiencia

Es el grado hasta lo cual los recursos de la organizacién contribuyen a la
produccion, es decir, hacer las cosas bien. (Certo, 2001, pag. 451)

Aptitud

Es la predisposicion a reaccionar frente a una situacion, persona o concepto,
la cual incluye una respuesta particular, bien sea positiva o negativa. Es una
reaccion aprendida, es decir aquella que resulta de las observaciones previas
de un individuo, de experiencias directas o de la exposicion a las actitudes de
otros. (Certo, 2001, pag. 402)

Eficacia

Es la relacidn entre los recursos que se utilizan y el resultado que se obtiene.
(Diez de Castro & Garcia, 2001)

Confiabilidad

Es la consistencia de las calificaciones obtenidas por una misma persona
cuando vuelve a resolver pruebas idénticas o alguna forma equivalente.
(Dessler & Varela, 2004, pag. 75)

Motivacién

Ensayo mental preparatorio de una accion para animar o animarse a ejecutarla

con interés y diligencia. (Rodrigo, 2010, pag. 501)
Identidad

Manera en que los valores de la organizacion impulsan el espiritu de equipo
y las relaciones entre personas. Las personas deben identificar con sus
equipos, departamentos, profesiones o con la organizacién, como un todo.
(Chiavenato, 2004, pag. 178)
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13. Induccion de los empleados

Presenta a los trabajadores nuevos la informacién bésica sobre lo que
necesitan conocer para realizar sus funciones de manera satisfactoria, como la
informacién acerca de las normas de la compafiia. (Dessler & Varela, 2004,
pag. 104)

14. Capacitacion

Se refiere a los métodos que utilizan para fomentar en los empleados, nuevos
0 ya presentes, las habilidades que necesitan para ejecutar sus labores.
(Dessler & Varela, 2004, pag. 104)

2.6 Variable de Estudio
2.6.1 ldentificacion de la VVariable

Cultura organizacional
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2.6.2 Conceptualizacion de Variable

Tabla 2
Conceptualizacion de la Variable

VARIABLE DIMENSION INDICADORES
Historias
Las historias de la  organizacion
generalmente son narraciones sobre eventos
CULTURA

ORGANIZACIONAL

Cultura organizacional se
ha descrito como los
valores, principios,
tradiciones y formas de
hacer las cosas que
influyen en la forma en
que actdan lo 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. (Robbins &
Judge, 2017, pag. 46)
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0 personas importantes, incluso sobre los
fundadores de la compafiia, violacién de las

reglas y reacciones ante errores pasados.

Siempre que es posible, los narradores
corporativos (ejecutivos de nivel alto)
explican la herencia de la compafia y
cuentan historias que celebran a la gente que
tuvo logros. Para ayudar a los empleados a
aprender la cultura, las historias sobre la
organizacion ligan el presente con el pasado,
proporcionan explicaciones y legitiman las
practicas actuales, ejemplifican lo que es
importante para la organizacién vy
proporcionan ideas convincentes de sus
objetivos. (Robbins & Judge, 2017, pag. 49)

. Fundadores de la

organizacion

. ldentidad de la

organizacion

. Tradiciones
. Leyendas

. Anécdotas

Rituales

Los rituales corporativos son secuencias
repetitivas de actividades que expresan vy
refuerzan los valores importantes y objetivos
de la organizacion.  (Robbins & Judge,

2017, pag. 50)

. Mitos
. Supuestos
. Estereotipos

. Ceremonias

Simbolos materiales

Los simbolos materiales transmiten a los
empleados quien es importante y el tipo de
comportamiento apropiado y que se espera
de ellos (por

ejemplo, arriesgado,

. Condiciones fisicas

de trabajo.

. Tamafo de oficina
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conservador, autoritario,  participativo, 3. Mobiliario
individualista)

La distribucién de las oficinas corporativas,
tipos de automoviles que se da a los altos
ejecutivos y la presencia 0 ausencia de
aviones de la empresa, son ejemplos de
simbolos materiales. Otros son el tamafio de
las oficinas, la elegancia del mobiliario,
privilegios  ejecutivos y  vestimenta.
(Robbins & Judge, 2017, pag. 50)

Lenguaje
Muchas organizaciones y unidades dentro de 1. Modismo de
las organizacion ilizan el lenguaje com .
as organizaciones utilizan el lenguaje como lenguaje

forma de identificacion de los miembros de
una cultura o subcultura. Al aprender este| 2. Jerga
lenguaje, los miembros manifiestan su

.. 3. Acrénimos
aceptacion de la cultura, y al hacerlo ayudan

a preservarla. 4. Lenguaje corporal

Con el tiempo es frecuente que las
organizaciones desarrollen términos Unicos
para describir el equipo, oficinas, personal
clave, proveedores, clientes o productos que
se relacionan con su negocio. Los nuevos
empleados con frecuencia se sienten
abrumados por los acrénimos y la jerga que,
después de cierto periodo, se vuelve una
parte natural de su lenguaje. Una vez
aprendido, este lenguaje actla como un
comun denominador que une a los
miembros. (Robbins & Judge, 2017, pag. 51)

Fuente: Elaboracion propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//"n.,. .“\\\‘\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO Repositor io.Digital

. de Tesis

2.6.3 Operacionalizacion de la variable.

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable

INDICADORES
VARIABLE DIMENSIONES

Fundadores de la organizacion

Identidad de la organizacion

HISTORIAS Tradiciones

Leyendas

Anécdotas

Mitos

Supuestos

CULTURA RITUALES

ORGANIZACIONAL

Estereotipos

Ceremonias

Condiciones fisicas del trabajo.

SIMBOLOS MATERIALES Tamafo de la oficina.

Mobiliario

Modismo de lenguaje.

Jerga
LENGUAJE

Acronimos,

Lenguaje corporal

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO III
METODO DE INVESTIGACION
3.1  Tipo de Investigacion

La investigacion que se realizara es de tipo basica, la investigacion basica solo busca
ampliar y profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la
realidad. Su objeto de estudio lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que

las analiza para perfeccionar sus contenidos. (Carrasco, 2009, pag. 43)
3.2  Enfoque de investigacion.

La presente investigacion es un enfoque cuantitativo, para (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014, pag. 4) Un enfoque cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para
probar hipdtesis con base en la medicion numeérica y el analisis estadistico, con el fin

de establecer pautas de comportamiento y probar teorias.
3.3  Disefio de la Investigacion.

Segun el disefio la presente investigacion es no experimental “son aquellos cuyas
variables independientes carecen de manipulacién intencional; y no poseen grupo de
control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y fendmenos

de la realidad después de su ocurrencia.” (Carrasco, 2009)
3.4  Alcance de la Investigacion.

El alcance de la investigacion es un alcance descriptivo, segun (Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 2014, pag. 80) indican que es descriptiva cuando “solo se va
a describir fendmenos, situaciones, contextos y eventos; esto es, detallar cémo son y

se manifiestan, es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de
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manera independiente o0 conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refieren”
3.5  Poblacion y muestra de la Investigacion.
3.5.1 Poblacién

La poblacion de estudio de la presente investigacion son los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Canchis con un nimero de 370 personas.
3.5.2 Muestra

k?xpxq*N
T @W-D)+kFp g
Para calcular el tamafio de la muestra se utilizo la siguiente formula:
Donde:

n= el tamafo de la muestra.

N = tamafio de la poblacion.
k= Nivel de confianza 95% adaptado de la tabla normal estandarizada
(Z2=1.96)
p = Proporcion de acierto (50% = 0.5)
g = Proporcion de errores (50% = 0.5)
e= Margen de error o error muestra (5% = 0.05) Obteniendo como
resultado:
k?xpxqxN
B (e2(N—1))+k2xp=xq
_ 1.962 % 0.5 * 0.5 * 370
~ (0.052(370 — 1)) + 1.962°0.5 * 0.5
n = 189

La muestra que se utiliz6 para la investigacion es de 189 colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Canchis.
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3.6 Técnica e instrumento de recoleccion de datos.
3.6.1 Técnica
e Encuesta
3.6.2 Instrumentos(s)
e Cuestionario
3.7  Procesamiento de datos.

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) Una vez que los datos se han
obtenido estos seran codificados, transferidos a una matriz, guardados en un archivo

y limpio de errores, para que puedan ser analizados.

En la presente investigacion de la cultura organizacional en la Municipalidad

Provincial de Canchis, se utilizo el programa SPSS v. 22 y hoja Excel.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1  Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado.
4.1.1 Presentacion del instrumento
Para describir la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de
Canchis — 2018, se encuesto a 189 colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Canchis, en el que considera 22 items distribuidos de la
siguiente manera:

Tabla 4. Distribucién de los items del cuestionario

Variable Dimension Indicador Items
Fundadores de la
o 1,2
organizacion
Identidad de la organizacién 3
Historia -
Tradiciones 4
Leyendas 5
Anécdotas 6
Mitos 7
) Supuestos 8
Rituales i
Cultura Estereotipos 9,10
Organizacional Ceremonias 11
Condiciones fisicas de
) 12,13
Simbolos trabajo
Materiales Tamafio de la oficina 14
Mobiliario 15, 16
Modismo de lenguaje 17,18
) Jerga 19
Lenguaje ;
Acronimos 20,21
Lenguaje corporal 22

Fuente: Elaboracién propia
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Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utilizo la

siguiente escala de medicion e interpretacion.

Tabla 5. Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion para las

dimensiones y variable.

Promedio de la

VARIABLE Medida  Variabley ~ Cocalade
. . Interpretacion
dimensiones
Nunca 100-180 . otaimente
inadecuado

Casi nunca 1.81-2.60 Inadecuado

Ni adecuado

Cultura A veces 2.61-3.40 -
ni inadecuado

Organizacional

anI 3.41-420 Adecuado

siempre

Siempre 421_500 otalmente
adecuado

Fuente: Elaboracion propia
4.1.2 Fiabilidad del instrumento aplicado

Para describir la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de
Canchis — 2018. Se utilizd la técnica estadistica “Indice de consistencia

Interna Alfa de Cronbach”, para lo cual se considera lo siguiente:

¢ Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el
instrumento es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y

consistentes.

e Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el
instrumento no es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan

variabilidad heterogénea.

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizd el software SPSS,

cuyo resultado fue el siguiente:

Tabla 6. Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.820 22
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Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.820 por lo que se

establece que el instrumento es fiable para el procesamiento de datos.
4.2  Resultados de las dimensiones de la variable cultura organizacional

Para describir la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de Canchis —
2018. Se considero las dimensiones historia, rituales, simbolos materiales y lenguaje.

Los resultados se presentan a continuacion:
4.2.1 Historia

Para describir la historia en la Municipalidad Provincial de Canchis — 2018. Se
considerd los indicadores: fundadores de la organizacién, identidad de la
organizacion, tradiciones, leyendas, anécdotas. Los resultados se presentan a

continuacién

Tabla 7
Historia
f %
Totalmente inadecuado 2 1.1%
Inadecuado 62 32.8%
Ni adecuado ni inadecuado 105 55.6%
Adecuado 20 10.6%
Totalmente adecuado 0 %
189 100%

Total

Fuente: Elaboracion propia
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100%

80%

55.6%
60%

40% 32.8%

20% 10.6%
9 0,
1.1% - 0%
0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 4. Historia

Fuente: Elaboracion propia
Anadlisis y interpretacion:

Segun se observa en la figura 4 que el 55.6% de los colaboradores
encuestados, consideran que la dimension historia en la Municipalidad
Provincial de Canchis no es adecuada ni inadecuada, quienes reflejan que en
la institucion se realiza con poca frecuencia la difusion de los hechos
histdricos en la institucidn por parte de las gerencias encargadas; mientras que
32.8% manifiesta que la historia de la municipalidad es difundida en forma
inadecuada y escasa permitiendo con ello un desconocimiento de la cultura
organizacional de dicha institucién, en tanto un 10.6% de los colaboradores
indican que la difusion de la historia de la municipalidad es adecuada, se debe
esta respuesta a que los encuestados de este grupo sean trabajadores que estén
relacionados directamente con eventos sociales y culturales de la
municipalidad el 1.1% de los encuestados sefiala que la historia es totalmente
inadecuado, estando este porcentaje entre los trabajadores detractores a la
gestion municipal; finalmente el 0% nos invita a reflexionar en el anlisis de
asegurar que ningun trabajador de la municipalidad percibe que esta

dimension es correctamente gestionada.
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4.2.1.1 Indicadores de historia
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A. Fundadores de la organizacion

Tabla 8

Fundadores de la organizacion

f %
Totalmente inadecuado 28 14.8%
Inadecuado 86 45.5%
Ni adecuado ni inadecuado 34 18%
Adecuado 39 20.6%
Totalmente adecuado 2 1.1%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracion propia
100%
80%
60% 45.5%
40%
18% 20.6%

20%

0%

14.8%

Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado
inadecuado ni
inadecuado

Figura 5. Fundadores de la organizacion

Fuente: Elaboracion propia

Analisis y interpretacion:

Repositorio Digital
de Tesis

1.1%
o

Totalmente
adecuado

De acuerdo a los datos, el 45.5% de colaboradores, consideran como

inadecuada la difusién que se realiza sobre los fundadores de la

Municipalidad Provincial de Canchis, en vista de que se hace evidente

la falta de informacidn respecto a quienes fueron los primeros alcaldes

de la municipalidad, afio de su creacién, etc. mientras que, el 20.6%

de los colaboradores sefialan que es adecuada, porque en cada sesion
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solemne celebrada por el aniversario de la provincia, se resalta la
trayectoria de los fundadores de la institucion, por otro lado, el 18%
de los colaboradores afirman que es ni adecuado ni inadecuado
debido a que la difusion sobre los fundadores de la organizacion es
irrelevante para su desempefio laboral en la misma, el 14.8% de
colaboradores sefiala que es totalmente inadecuado, debido a la
carencia de la difusion sobre los fundadores y el 1.1% de los
colaboradores califican como totalmente adecuado, porque se sienten
satisfechos con la informacion que se difunde y de conocer la historia

de los fundadores de la organizacion.
B. Identidad de la organizacion

Tabla 9
Identidad de la organizacion

f %
Totalmente inadecuado 16 8.5%
Inadecuado 42 22.2%
Ni adecuado ni inadecuado 86 45.5%
Adecuado 38 20.1%
Totalmente adecuado 7 3.7%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracion propia
100%
80%
60% 45.5%
40% 22.2% 20.1%
20% 8.°% 3.7%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 6. Identidad de la organizacion
Fuente: Elaboracién propia

Analisis y interpretacion:
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En la figura 6, el 45.5% de colaboradores considera como ni adecuado
ni inadecuado la identidad de la organizacion donde los colaboradores
expresan la falta de identidad en no participar consecutivamente en las
actividades que se realiza, mientras el 22.2% de colaboradores sefiala
que es inadecuado debido a la falta de compromiso en sus actividades
diarias, el 20.1% afirma que es adecuado porque los colaboradores
asumen responsabilidades por sus acciones destacadas frente a su
centro de labor, el 8.5% manifiesta que la identidad en la organizacion
es totalmente inadecuado y el 3.7% de los colaboradores califica como
totalmente adecuado debido a que se fomenta el liderazgo y los
colaboradores lo asumen de acuerdo al caso.

C. Tradiciones

Tabla 10
Tradiciones

f %
Totalmente inadecuado 12 6.3%
Inadecuado 42 22.2%

Ni adecuado ni inadecuado 84 44.4%

Adecuado 37 19.6%
Totalmente adecuado 14 7.4%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracion propia
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100%
80%

0,
60% 44.4%

40%
22.2% 19.6%

20% 6.3% 7.4%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 7.Tradiciones

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis y interpretacion:

Segun los datos en la figura 7, el 44.4% de los colaboradores
encuestados, afirman que las tradiciones dentro de la Municipalidad
Provincial de Canchis es ni adecuado ni inadecuado entendiendo que
a pesar del tiempo transcurrido se mantiene con poca frecuencia las
pautas de convivencia donde estas son aprendidas por las nuevas
generaciones de colaboradores, el 22.2% es inadecuada por la falta de
iniciativa de incentivar por conocer, aprender las buenas costumbres
que se practica, el 19.6% indica que es adecuado debido a que se
reconoce el valor del empleado dentro del ambiente institucional, el
7.4% es totalmente adecuado, donde es parte fundamental del
crecimiento de la Municipalidad Provincial de Canchis y finalmente
el 6.3% es totalmente inadecuado debido a que los colaboradores
trabajan con distracciones que ponen en practica (redes sociales) sin
importar el contexto, considerando acciones repetitivas impropias

para el ambiente laboral en el que se encuentran.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Ml e\ INIVERSIDAD ANDINA DIL CUSCO

/,u&
A s

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

D. Leyenda

Tabla 11
Leyenda

Totalmente inadecuado

Inadecuado

Ni adecuado ni inadecuado

Adecuado

Totalmente adecuado
Total

Fuente: Elaboracion propia

100%
80%
60%
40%
20% 7.4%
0%

Totalmente Inad
inadecuado

Figura 8. Leyenda

Fuente: Elaboracion propia

f %
14 7.4%
54 28.6%
81 42.9%
29 15.3%
11 5.8%

189 100%

42.9%

28.6%
15.3%

ecuado Niadecuado Adecuado
ni
inadecuado

Analisis y interpretacion:

Repositorio Digital
de Tesis

5.8%

Totalmente
adecuado

En la figura 8, el 42.9% de los colaboradores encuestados consideran

que la leyenda es ni adecuada ni inadecuada, debido a que se realiza

de manera inusual charlas, conversaciones de los hechos historicos

suscitados dentro de la Municipalidad, mientras el 28.6% sefiala que

es inadecuada por la falta de iniciativa de los colaboradores recientes

en conocer experiencias resaltantes suscitadas en la municipalidad,

donde el 15.3% afirma que es adecuada, el 7.4% indica que es
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totalmente inadecuada, y el 5.8% considera totalmente adecuada en

conocer mas de la instituciéon donde laboran.

E. Anécdotas

Tabla 12
Anécdotas
f %
Totalmente inadecuado 15 7.9%
Inadecuado 40 21.2%

Ni adecuado ni inadecuado 87  46%

Adecuado 33 17.5%
Totalmente adecuado 14 7.4%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracion propia

100%
80%
60% 46%

40%

0,
21.2% 17.5%

20% 7.9% 7.4%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 9. Anécdotas

Fuente: Elaboracion propia

Analisis y interpretacion:

Se observa en la figura 9, que el 46% de los colaboradores encuestados
indica que las anécdotas dentro de la municipalidad es ni adecuado ni
inadecuado donde se comparte en ciertas ocasiones los momentos
buenos y malos que suceden en las horas de trabajo, donde un 21.2%

considera que es inadecuado debido a que los colaboradores no le
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toman una suma importancia a lo que sucede en su institucion, el
17.5% califica como adecuado, el 7.9% es totalmente inadecuado, el
7.4% afirma que es totalmente adecuado donde esto mantiene un

ambiente laboral activo ante cualquier circunstancia .
4.2.1.2 Comparacion promedio de los indicadores de la dimension historia

Tabla 13
Comparacién promedio de los indicadores de la dimension

Promedio Interpretacion
Fundadores de la organizacion 2.60 Inadecuado
] L Ni adecuado ni
Identidad de la organizacion 2.88 .
inadecuado
- Ni adecuado ni
Tradiciones 2.99 .
inadecuado
Ni adecuado ni
Leyendas 2.84 .
inadecuado
) Ni adecuado ni
Anécdotas 2.95 .
inadecuado
o Ni adecuado ni
Historia 2.81 .
inadecuado
Fuente: Elaboracion propia
5
4
2.88 2.99 2.84 2:35 2.81
3 2.6
2
1
0
Fundadores Identidad de Tradiciones Leyendas Anécdotas Historia
dela la

organizacion organizacion

Figural0:Comparacion promedio de los indicadores de la dimension

historia

Fuente: Elaboracién propia
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Andlisis y interpretacion:

De acuerdo a los datos , de la comparacion promedio se observa que
dentro de la dimensidn historia, los indicadores que tienen el promedio
mas alto son las tradiciones con un promedio de 2.99, seguido por las
anécdotas con 2.95, identidad de la organizacién con un promedio de
2.88, seguido de leyendas con un promedio de 2.84, obteniendo como
resultado final los fundadores de la organizacion con 2.60 considerado

como inadecuados.

El indicador con el promedio mas alto son las tradiciones, lo cual
implica que para los colaboradores se sigue manteniendo estas a pesar
del tiempo transcurrido lo que permite mejorar las pautas de
convivencia en la Municipalidad Provincial de Canchis, el indicador
mas bajo son los fundadores de la organizacion con un valor promedio
de 2.60 lo que nos indica que los colaboradores carecen en conocer el

desarrollo, evolucidn suscitadas dentro de la municipalidad.
4.2.2 Rituales

Para describir los rituales en la Municipalidad Provincial de Canchis —
2018. Se considerd los indicadores mitos, supuestos, estereotipos,

ceremonias. Los resultados se presentan a continuacion:

Tabla 14.
Rituales
f %
Totalmente inadecuado 5 2.6%
Inadecuado 56 29.6%
Ni adecuado ni inadecuado 85 45%
Adecuado 40 21.2%
Totalmente adecuado 3 1.6%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracion propia
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100%

80%

60% 45.0%

40% 29.6%
21.2%
20% 2.6%
.6% 1.6%
- =
0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado

inadecuado

Figura 11. Rituales

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis y interpretacion:

En la figura 11, los rituales en la Municipalidad Provincial de Canchis es el
45% que los colaboradores establecen que es ni adecuado ni inadecuado,
debido a que son tomados con poca frecuencia dentro de la institucion,
mientras que el 29.6% de los colaboradores determinan que es inadecuado
porque se ve en ocasiones la poca asistencia de los colaboradores a las
actividades de la institucion, la cual se da de manera obligada para no tener
amonestaciones, notando la falta de identificacion con su centro de labor, el
21.2% considera que es adecuado, un 2.6% de los colaboradores manifiesta
que es totalmente inadecuado, debido a que sigue existiendo rumores de los
colaboradores por algun mal trabajo realizado, el 1.6% considera que es
totalmente adecuado, en la cual un grupo de colaboradores asegura que el
compromiso con su centro de labor es indispensable para poder trabajar de

manera armoénica.
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4.2.1.1 Indicadores de la dimension rituales

A. Mitos
Tabla 15
Mitos
f %
Totalmente inadecuado 11 5.8%
Inadecuado 53 28%
Ni adecuado ni inadecuado 79 41.8%
Adecuado 38 20.1%
Totalmente adecuado 8 4.2%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracion propia
100%
80%
60%
41.8%
40% 28%
20.1%
20% 5.8% 4.2%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 12. Mitos

Fuente: Elaboracion propia

Analisis y interpretacion:

El 41.8% de los colaboradores encuestados en la Municipalidad
Provincial de Canchis indican que los mitos son considerados como
ni adecuado ni inadecuado, debido a que los colaboradores tienen
conocimientos de los rumores que se da respecto al desarrollo de sus

funciones de cada uno, donde estos ejecutan una accion por temor o
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por desconfianza al qué dirdn y otras sensaciones, para el 28% de los
colaboradores argumentan que es inadecuado, el 20.1 % indica que es
adecuado, el 5.8% indica que es totalmente inadecuado y el 4.2%
considera que es totalmente adecuado, debido a que estos estan

conforme con la actuacion de sus compaferos .

B. Supuestos

Tabla 16
Supuestos
f %
Totalmente inadecuado 18 9.5%
Inadecuado 42 22.2%
Ni adecuado ni inadecuado 91 48.1%
Adecuado 26 13.8%
Totalmente adecuado 12 6.3%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracion propia
100%
80%
60% 48.1%

40%
22.2%
13.8%
20% 9.5% - 6.3%
0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 13. Supuestos

Fuente: Elaboracién propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//"u.,. .“\\\‘\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO Repositor io.Digital

Y .3 de Tesis

Analisis y interpretacion:

De acuerdo a los datos, en la figura 13, que para el 48.1% de
colaboradores encuestados indican que los supuestos son ni adecuado
ni inadecuado debido a que los colaboradores perciben que su trabajo
realizado frente a los ciudadanos ante cualquier circunstancia, duda
del ciudadano, se les brindan ayuda ante cualquier necesidad , el
22.2% considera que es inadecuado , el 13.8% sostiene que es
adecuado , el 6.3% es totalmente adecuado, y el 9.5% indica que es
totalmente inadecuado puesto que los colaboradores perciben
incumplimientos de sus obligaciones, la asignacion de funciones o
tareas por debajo de la capacidad y experiencia laboral del colaborador

frente algun acontecimiento.
C. Estereotipos

Tabla 17

Estereotipos

f %
Totalmente inadecuado 16 8.5%
Inadecuado 60 31.7%
Ni adecuado ni inadecuado 47 24.9%
Adecuado 57 30.2%
Totalmente adecuado 9 4.8%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracion propia
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100%

80%

60%

0 31.7% 30.2%
40% 24.9% :
0,
20% 8.5% 4.8%
0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 14. Estereotipos

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis y interpretacion:

Se observa en la figura 14, que el 31.7% de colaboradores encuestados
afirman que es inadecuado debido a que los colaboradores realizan
alegaciones, predicciones de los colaboradores segun el status social ,
generando esto un ambiente de trabajo inadecuado , donde en su
mayor parte son lamentablemente paradigmas que estan presentes en
cualquier &mbito, el 30.2% indica que es adecuado, el 24.9% sostiene
que es ni adecuado ni inadecuado, el 8.5% afirma que es totalmente
inadecuado y el 4.8% de colaboradores indican que es totalmente
adecuado, estando conformes con las calificaciones que se dan entre
compafieros de trabajo donde esto repercute de alguna manera en su

forma de comportarse dentro de su centro de labor.
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D. Ceremonias

Tabla 18
Ceremonias
f %
Totalmente inadecuado 12 6.3%
Inadecuado 31 16.4%
Ni adecuado ni inadecuado 96 50.8%
Adecuado 39 20.6%
Totalmente adecuado 11 5.8%
Total 189 100%
Elaboracién propia
100%
80%
60% 50.8%
40%
16.4% 2c-ex
20% 6.3% 5.8%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 15. Ceremonias

Fuente: Elaboracion propia

Analisis y interpretacion:

El 50.8% de los colaboradores encuestados sostienen que las
ceremonias es ni adecuada ni inadecuada debido a que estas
iniciativas por parte de la gerencia de recurso humanos confraternizan
mas entre compafieros de trabajos, interactian mas sobre los
acontecimientos suscitados en la institucion, donde el 20.6%
considera que es adecuada, el 16.4% afirma que es inadecuada, el

6.3% considera gque es totalmente inadecuada y el 5.8% considera que
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es totalmente adecuada porque los colaboradores afirman que se
mantienen motivados con las actividades a desarrollarse por su centro

laboral.
4.2.2.1 Comparacion promedio de los indicadores de la dimension rituales

Tabla 19

Comparacién promedio de los indicadores de la dimension rituales

Promedio Interpretacion
. Ni adecuado ni
Mitos 2.89 )
inadecuado
Ni adecuado ni
Supuestos 2.60 .
inadecuado
Estereotipos 2.90 Inadecuado
. Ni adecuado ni
Ceremonias 3.03 .
inadecuado
. Ni adecuado ni
Rituales 2.86 .
inadecuado
Fuente: Elaboracion propia
5
4
2.89 2.9 32 2.86
3 2.6
2
1
0
Mitos Supuestos Estereotipos Ceremonias Rituales

Figura 16. Comparacion promedio de los indicadores de la

dimension rituales

Fuente: Elaboracién propia
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Analisis y interpretacion:

Como se observa en la figura 16, la comparacion promedio de los
indicadores de la dimensidn rituales, se obtuvo el promedio mayor con
3.03 siendo este el indicador ceremonias considerado como ni
adecuado ni inadecuado, seguido de 2.90 estereotipos considerado
como inadecuado, luego se obtuvo un promedio de 2.89 para mitos
considerado como ni adecuado ni inadecuado y finalmente con un
promedio de 2.60 supuestos considerado como ni adecuado ni
inadecuado.

El indicador méas bajo es supuesto con un valor promedio de 2.60 lo
que nos indica que los colaboradores perciben que su trabajo realizado
a la ciudadania no estad completo.

4.2.3 Simbolos materiales

Para describir los simbolos materiales en la Municipalidad Provincial de
Canchis — 2018. Se considerd los indicadores Condiciones fisicas de trabajo,

tamano de la oficina, mobiliario. Los resultados se presentan a continuacion

Tabla 20

Simbolos materiales

f %
Totalmente inadecuado 5 2.6%
Inadecuado 56 29.6%
Ni adecuado ni inadecuado 85 45%
Adecuado 40 21.2%
Totalmente adecuado 3 1.6%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracion propia
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100%
80%

60%
45%

40% 29.6%
21.2%

20%
2.6% 1.6%

0%
Totalmente Inadecuado  Niadecuado  Adecuado Totalmente
inadecuado ni inadecuado adecuado

Figura 17.Simbolos materiales

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis y interpretacion:

Se observa en la figura 17, que el 45% de colaboradores encuestados indican
que los simbolos materiales es ni adecuado ni inadecuado debido a que las
areas de trabajo no cuentan con espacio suficiente para poder desenvolverse
independientemente, el 29.6% considera que es inadecuado, el 21.2% afirma
que es adecuado, el 2.6% es totalmente inadecuado, y el 1,6% indica que es
totalmente adecuado, en la cual esta minoria de colaboradores expresan que
estos elementos fisicos en su mayor parte cumplen con satisfacer las
necesidades basicas que requieren las gerencias de la municipalidad,
marcando un orden de importancia en los aspectos de incentivos a los

ejecutivos, vestimenta .
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4.2.1.2 Indicadores de la dimension simbolos materiales

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

A. Condiciones fisicas de trabajo
Tabla 21

Condiciones fisicas de trabajo

f %
Totalmente inadecuado 10 5.3%
Inadecuado 57 30.2%
Ni adecuado ni inadecuado 43 22.8%
Adecuado 69 36.5%
Totalmente adecuado 10 5.3%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracion propia
100%
80%
60%
36.5%
40% 30.2%
22.8%

20% 5.3%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado

inadecuado ni
inadecuado

Figura 18. Condiciones fisicas de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Analisis y interpretacion:

Repositorio Digital
de Tesis

5.3%

Totalmente
adecuado

De acuerdo a los datos en la figura 18, que el 36.5 % de los

colaboradores encuestados indican que es adecuada las condiciones

fisicas de trabajo que reciben en los puestos de trabajo donde los

equipos (computadoras) con los que trabajan se encuentran en éptimas

condiciones para el desempefio de sus funciones,

el 30.2% afirman

que es inadecuado, mientras el 22.8% es ni adecuado ni inadecuado,
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el 5.3% es totalmente adecuado, mientras el 5.3% considera que es
totalmente inadecuado debido a que ellos califican la carencia de
estas, en la cual no ayuda en el desarrollo profesional y laboral de los
colaboradores y lleva tiempo en su reposicion.

B. Tamaio de la oficina
Tabla 22
Tamano de la oficina

f %
Totalmente inadecuado 16 8.5%
Inadecuado 38 20.1%
Ni adecuado ni inadecuado 83 43.9%
Adecuado 34 18%
Totalmente adecuado 18 9.5%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracion propia
100%
80%
00% 43.9%
40%
20.1% 18%
20% 8.5% 9.5%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 19.Tamafio de la oficina

Fuente: Elaboracién propia

Analisis y interpretacion:

El43.9% de los colaboradores encuestados indican que es ni adecuado
ni inadecuado debido a que la distribucién de los puestos de trabajo

no se encuentran correctamente ubicados, con los espacios, medidas
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satisfactorias para un buen desempefio laboral de los trabajadores, el
20.1% sostiene que es inadecuado, el 18% considera que es adecuado,
el 9.5% que es totalmente adecuado, y el 8,5% considera que es
totalmente inadecuado siendo este el porcentaje menor, en la cual los
colaboradores quedan insatisfechos por la comodidad dada,
generando esto varios factores, la fatiga visual la cual se da por
molestias del ojo sometidas a esfuerzos continuos, pasando varias
horas trabajando delante de la computadora o leyendo con poca luz,
las posturas y movimientos adoptados

C. Mobiliario
Tabla 23
Mobiliario
f %
Totalmente inadecuado 6 3.2%
Inadecuado 65 34.4%
Ni adecuado ni inadecuado 46 24.3%
Adecuado 60 31.7%
Totalmente adecuado 12 6.3%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracion propia
100%
80%
60%
0% 34.4% . 31.7%
20% 6.3%

3.2%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 20. Mobiliario
Fuente: Elaboracién propia

Analisis y interpretacion:
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Segun los datos en la figura 20, el 34.4 % de los colaboradores

encuestados indican que el mobiliario es inadecuado debido a que los

materiales de escritorio no son suficientes para el cumplimiento de sus

funciones, el 31.7% indica que es adecuado, el 24.3% considera que

es ni adecuado ni inadecuado, el 6.3% considera totalmente adecuado,

y el 3.2% considera que es totalmente inadecuado debido a la falta de

mantenimiento del mobiliario que se equipan en un determinado

espacio para realizar las actividades normales de cada dia

4.2.3.1 Comparacion promedio de los indicadores de la dimension

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

simbolos materiales

Interpretacion

Adecuado

Ni adecuado ni
inadecuado
Inadecuado

Ni adecuado ni

inadecuado

Simbolos

Tabla 24
Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién simbolos
materiales
Promedio
Condiciones fisicas de trabajo 3.42
Tamario de la oficina 3.00
Mobiliario 2.60
Simbolos materiales 3.01
Fuente: Elaboracion propia
5
4 3,
3 2
2
1
0
Condiciones fisicas Tamafio de la Mobiliario
de trabajo oficina

materiales
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Figura 21.Comparacion promedio de los indicadores de la

dimension simbolos materiales.

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis y interpretacion:

Se observa en la figura 21, que las condiciones fisicas de trabajo es el
indicador que presenta un promedio mayor con 3.42, seguido de
tamafno de la oficina que obtuvo 3,0 y mobiliario que obtuvo un
promedio minimo de 2.6 lo que demuestra que el mobiliario que se

utiliza en la Municipalidad Provincial de Canchis es inadecuado.

El indicador méas bajo es el mobiliario con un valor de 2.6 lo que nos
indica que los materiales de oficina son deficientes para el desempefio

de sus funciones.
4.2.4 Lenguaje

Para describir el lenguaje en la Municipalidad Provincial de Canchis — 2018.
Se considerd los indicadores modismo de lenguaje, jerga, acronimos, lenguaje

corporal. Los resultados se presentan a continuacion

Tabla 25
Lenguaje

f %

Totalmente inadecuado 0 0%
Inadecuado 18 9.5%
Ni adecuado ni inadecuado 111 58.7%
Adecuado 58 30.7%
Totalmente adecuado 2 1.1%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracién propia
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100%

80%

58.7%
60%
40% 30.7%
9.5%
2 0,
- amm—
0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 22.Lenguaje

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis y interpretacion:

De acuerdo a los datos, el 58.7% de los colaboradores encuestados indican
que el lenguaje usado en la Municipalidad Provincial de Canchis es ni
adecuado ni inadecuado debido a que la comunicacion entre colaboradores se
realiza de manera poco comprensible, utilizando pequefias terminologias
entre grupo de comparieros para poder comunicarse, mientras que el 30.7%
afirma que es adecuado, el 9.5% indica que es inadecuado, y el 1.1%
considera que es totalmente adecuado, en la cual los colaboradores estan

conformes con el lenguaje utilizado.
4.2.1.3 Indicadores de la dimension lenguaje

A. Modismo de lenguaje
Tabla 26

Modismo de lenguaje

f %
Totalmente inadecuado 3 1.6%
Inadecuado 37 19.6%
Ni adecuado ni inadecuado 52 27.5%
Adecuado 88 46.6%
Totalmente adecuado 9 4.8%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracion propia
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100%
80%
60% 46.6%
40% 27.5%

19.6%
0,
20% 1.6% . 4.8%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 23. Modismo de lenguaje

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

El 46.6% de colaboradores encuestados afirman que el modismo de
lenguaje utilizado en su centro laboral es de manera adecuado debido
a gque se comunican de manera comprensible fluida, respetando la
normatividad institucional, mientras el 27.5% considera que es ni
adecuado ni inadecuado, el 19.6 % indica que es inadecuado, el 4.8%
afirma que es totalmente adecuado, y el 1.6% considera que es
totalmente inadecuado esto evidencia que no existe una buena
comunicacion en el area de trabajo, debido que entre compafieros no

se relacionan y no comparten ideas o aspiraciones.

B. Jerga
Tabla 27
Jerga
f %

Totalmente inadecuado 18 9.5%
Inadecuado 29 15.3%
Ni adecuado ni inadecuado 80 42.3%
Adecuado 47 24.9%
Totalmente adecuado 15 7.9%
Total 189 100%
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Fuente: Elaboracion propia

100%
80%

60%
0 42.3%

40% 24.9%
15.3%

20% 9.5% - . 7.9%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 24. Jerga

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis y interpretacion:

De acuerdo a los datos, el 42.3% de los colaboradores encuestados
afirman que la jerga utilizada en ni adecuado ni inadecuado debido a
que se hace uso de un lenguaje particular, familiar para poder
comunicarse en los grupos de trabajo, el 24.9% considera que
adecuado, el 15.3% afirma que es inadecuado, el 9.5% considera que
es totalmente inadecuado, el 7.9% indica que es totalmente adecuado,
este porcentaje de colaboradores sostiene que se siente comodo con la

modalidad linglistica que utilizan una minoria de miembros.

C. Acrénimo

Tabla 28
Acrénimos
f %
Totalmente inadecuado 2 1.1%
Inadecuado 60 31.7%
Ni adecuado ni inadecuado 51 27%
Adecuado 64 33.9%
Totalmente adecuado 12 6.3%
Total 189 100%
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Fuente: Elaboracion propia

100%
80%

60%

33.9%
40% 31.7% 27% 0
20% 6.3%
1.1%
amm—
0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 25. Acronimos

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis y interpretacion:

Segun se observa en la figura 25, que el 33.9% de los colaboradores
encuestados afirman que los acrénimos utilizados es adecuado donde
los colaboradores utilizan guifios, emoticones para comunicarse ante
cualquier circunstancia, donde comprenden con frecuencia la
terminologia técnica utilizada en los documentos formales, mientras
el 31.7% es inadecuado, el 27% es ni adecuado ni inadecuado, el 6.3%
sostiene que es totalmente adecuado, y finalmente el 1.1 % indica que
es totalmente inadecuado esta minoria afirma al mal uso de guifios, la
mala interpretacion de lo quieren comunicar los colaboradores dentro
de la municipalidad, debido a esto debe mantenerse el respeto mutuo

entre colaboradores.
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D. Lenguaje corporal

Tabla 29
Lenguaje corporal

f %
Totalmente inadecuado 13 6.9%
Inadecuado 19 10.1%
Ni adecuado ni inadecuado 73 38.6%
Adecuado 58 30.7%
Totalmente adecuado 26 13.8%
Total 189 100%
Fuente: Elaboracién propia
100%
80%
60%
38.6%
40% 30.7%

13.89
20% 6.9% 10.1% 3.8%

0%
Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 26. Lenguaje corporal
Fuente: Elaboracion propia

Analisis y interpretacion:

De acuerdo a los datos, el 38.6% de los colaboradores encuestados
indican que el lenguaje corporal es ni adecuado ni inadecuado, el
30.7% sostiene que es adecuado, el 13.8% es totalmente adecuado, el
10.1% es inadecuado, el 6.9% afirma que es totalmente inadecuado,
lo que implica que los gestos , movimientos, posturas son utilizadas
por los colaboradores, por la cual se transmite constantemente
informacion sobre sus intenciones, sentimientos, ya que transmiten

mensajes que suelen contradecirse con lo que dicen verbalmente,
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vinculandolo con la parte emocional, intuitiva de cada colaborador de
la Municipalidad Provincial de Canchis, siendo estos los factores a

tener mas cuidado .

4.2.4.1 Comparacion promedio de los indicadores de la dimension

lenguaje
Tabla 30
Comparacién promedio de los indicadores de la  dimension
lenguaje
Promedio Interpretacion
Modismo de lenguaje 3.42 Adecuado
Ni adecuado ni
Jerga 3.06 .
inadecuado
Acronimos 341 Adecuado
. Ni adecuado ni
Lenguaje corporal 3.34 .
inadecuado
. Ni adecuado ni
Lenguaje 3.31 .
inadecuado
Fuente: Elaboracion propia
5
4 3.42 3.41 3.34 3.31
3.06
3
2
1
0
Modismo de Jerga Acrénimos Lenguaje Lenguaje
lenguaje corporal

Figura 27.Comparacién promedio de los indicadores de la
dimension lenguaje

Fuente: Elaboracién propia
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Analisis y interpretacion:

En la comparacion promedio, se puede observar que el indicador con
el promedio mayor es modismo de lenguaje con 3.42 considerado
como adecuado, seguido de acronimos con un promedio de 3.41
considerado como adecuado , luego un promedio de 3.34 de lenguaje
corporal siendo ni adecuado ni inadecuado y finalmente con un
promedio menor de 3.06 del indicador jerga calificado como ni
adecuado ni inadecuado lo que indica este promedio menor es que se
hace mal uso de las palabras, expresiones de la forma particular entre

grupos de trabajo dentro de la institucion .
4.3  Resultados de la cultura organizacional

Los resultados de la descripcion de la cultura organizacional en la Municipalidad

Provincial de Canchis — 2018, se presentan a continuacion

Tabla 31

Cultura organizacional

f %

Totalmente inadecuado 0 0%
Inadecuado 25 13.2%
Ni adecuado ni inadecuado 144 76.2%
Adecuado 20 10.6%

Totalmente adecuado 0 0%
Total 189 100%

Fuente: Elaboracion propia
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100%
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40%
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Totalmente Inadecuado Niadecuado Adecuado Totalmente
inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 28.Cultura organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis y interpretacion:

Segun se observa en la figura 28, un 76.2% de los colaboradores encuestados afirman
que la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de Canchis — Cusco no
es adecuada ni inadecuada debido a que falta difundir de manera consecutiva las
historias suscitadas dentro de la municipalidad, en los rituales dejar de lado los
rumores entre colaboradores, generando una mejor comunicacion, incentivar a la
participacion, confraternizacion a las ceremonias donde los colaboradores no
participen de manera obligatoria o por encontrase en horas de trabajo, que nazca
voluntariamente por pertenecer a su institucion, los simbolos materiales deben recibir
constante mantenimiento de los muebles, computadoras, materiales de oficina para
tener a los colaboradores satisfechos con sus Utiles y puedan desempefiar de manera
eficaz su trabajo sin falta de nada y finalmente el lenguaje se debe corregir las formas
de expresion entre colaboradores ,dejando de utilizar gestos, posturas , movimiento
de cuerpo o rostro dentro de la municipalidad, para que asi se facilite una mejor
comunicacion , el 13.2% considera que es inadecuada ,y finalmente el 10.6% afirma

que es adecuada .
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4.3.1 Comparacion promedio de las dimensiones de la variable cultura

organizacional

Tabla 32
Comparacion promedio de las dimensiones de la variable cultura

organizacional

Promedio Interpretacion
Historia 2.81 Ni adecuado ni inadecuado
Rituales 2.86 Ni adecuado ni inadecuado
Simbolos materiales 3.01 Ni adecuado ni inadecuado
Lenguaje 3.31 Ni adecuado ni inadecuado
o Ni adecuado ni
Cultura organizacional 3.00 .
inadecuado
Fuente: Elaboracion propia
5
4
3.31
581 5 86 3.01
3
2
1
0
Historia Rituales Simbolos Lenguaje Cultura
materiales organizacional

Figura 29. Comparacion promedio de las dimensiones de la variable cultura

organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Analisis y interpretacion:
De acuerdo a los datos en la figura 29, el lenguaje obtiene el promedio mas
alto con 3.31, seguido de simbolos materiales con 3.01, luego un promedio

2.86 de rituales y por altimo se tiene a historia con un promedio de 2.81 siendo
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el menor considerado como ni adecuado ni inadecuado dentro de la

Municipalidad Provincial de Canchis.

La dimensién mas bajo es historia con un valor de 2.81 lo que nos indica que
no proporciona a los colaboradores una clara informacion para poder conocer
mas a la institucion.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

Los resultados que se reflejan en el estudio realizado a los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Canchis en cuanto a la cultura organizacional reflejan en lo
referido a la dimensidn historia respecto al indicador fundadores de la organizacion, que
este es considerado como inadecuado con un promedio de 2.60, en la cual se evidencia
la deficiencia de informacion que tienen los colaboradores respecto a quienes fueron los

primeros alcaldes de la municipalidad, afio de creacion de dicha institucion.

En cuanto a la dimension rituales en la Municipalidad Provincial de Canchis se muestran
los resultados que el indicador supuestos es considerado como ni adecuado ni inadecuado
con un promedio de 2.6; en la que lo colaboradores perciben que su trabajo realizado
frente a los ciudadanos ante cualquier circunstancia, duda, se le brinda ayuda ante

cualquier necesidad existente.

En cuanto a la dimension simbolos materiales, el indicador mobiliario es considerado
como inadecuado con un promedio de 2.60 donde se evidencia que los materiales de

escritorio no son suficientes para el cumplimiento de sus funciones.
5.2. Limitaciones del estudio
En el desarrollo de la investigacion se han encontrado las siguientes limitaciones:

e Tiempo al momento de entrevistar a los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Canchis, motivo por el cual se demord un mayor tiempo para

realizar las encuestas en las distintas oficinas, se buscé el tiempo disponible
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de los mismos para que puedan contestar, con imparcialidad, paciencia, las

preguntas del instrumento.

e No se pudo encontrar suficiente informacion con respecto a otras tesis que me

sirvan como antecedentes internacionales en su aspecto natural.

5.3.  Comparacion critica con la literatura existente

(YYafiac, 2014) en la tesis titulada “Cultura organizacional en la gerencia de desarrollo
humano social de la Municipalidad Provincial del Cusco” en la Universidad Andina del
Cusco del afio 2014 se concluye que se evidencia que un 66% de los colaboradores
afirman que la cultura organizacional en el &rea de Gerencia de Desarrollo Humano y
Social de la Municipalidad Provincial del Cusco, es mala, y esto es una debilidad para
la institucion, por tanto podemos decir que los comportamientos institucionales no son
adecuados , por otro lado las normas institucionales son calificadas como malas ya que
no se conoce no cumple los documentos normativos que existe en la institucion, en
cuanto a la filosofia institucional estas son una fortaleza para la institucion, ya que los
colaboradores desconocen la mision, vision y politicas. Finalmente, el clima interno es
malo ya que las condiciones fisicas del trabajo no son las adecuadas para lograr el

optimo crecimiento del colaborador.

Asimismo en la presente investigacion realizada se obtiene una conclusion aproximada
referida al clima interno donde lo califican como deficiente , lo cual evidenciaria que
gran parte de los colaboradores no se sienten satisfechos con las condiciones fisicas de
trabajo ya que estas dificultan su desarrollo como lo establece el indicador condiciones
fisicas de trabajo con un 30.2% de colaboradores que consideran que es inadecuado y
un 22.8% lo considera ni adecuado ni inadecuado debido a que estos no estan

debidamente instruidos para mejorar la cultura organizacional.

Segun (Arteaga, 2011) en la tesis titulada “Cultura organizacional y el compromiso de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Cachicadan” en la Universidad
Nacional de Trujillo del afio 2011 se concluye que de acuerdo con la comunicacion no
es libre y franca entre los directivos y los empleados de la organizacion esto constituye

una de las principales debilidades de la organizacion.

Asimismo, en la presente investigacion realizada se obtiene una conclusion similar ya
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que para un 58.7% de los colaboradores encuestados indican que el lenguaje es
considerado como ni adecuado ni inadecuado debido a que la comunicacién entre
colaboradores se realiza de manera poco comprensible, utilizando pequefias
terminologias entre grupos de compafieros para poder comunicarse en la Municipalidad
Provincial de Canchis.

5.4. Implicancias del estudio

En funcién a la investigacion realizada se puede desarrollar otras investigaciones
basadas en la variable cultura organizacional determinando conocer, ampliar los
conocimientos de dicha variable, por ejemplo: investigaciones como la relacion entre
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canchis.

Asimismo, analizar la cultura organizacional y el compromiso de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Canchis. Dicha investigacion se puede reflejar los

resultados de esta investigacion en otras instituciones de similares caracteristicas.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a la investigacion realizada en la Municipalidad Provincial de Canchis

se concluye:

1. Se concluye que la cultura organizacional tiene un promedio de 3.00, en el que los
colaboradores consideran esta como ni adecuado ni inadecuado, evidenciando una
debilidad para la institucion, por tanto, en cuanto a la dimensién historia esta es
considerada como ni adecuado ni inadecuado ya que los colaboradores desconocen
los eventos de importancia suscitados en la Municipalidad, por otro lado, los rituales
son calificados como ni adecuado ni inadecuado, donde los rituales que tienen no son
propios al contexto laboral, en cuanto a los simbolos materiales también son
considerados como ni adecuado ni inadecuado debido a que estas son inapropiadas
las condiciones fisicas en el area trabajo y finalmente en el lenguaje es es considerado
como ni adecuado ni inadecuado, la cual se evidencia que este no se desarrolla de

manera clara ni fluida.

2. Asimismo, se concluye en cuanto a la dimension historia, es considerada como ni
adecuado ni inadecuado, asi como lo describe segun el promedio 2.81, debido a que
se evidencia el desconocimiento de la evolucion y desarrollo institucional, por tanto,

no existen las suficientes politicas de socializacion.

3. Asimismo, se concluye en cuanto a la dimension rituales esta es considerada como
ni adecuado ni inadecuado como lo describe el promedio 2.86, debido a que se ve la
carencia de integracion y confraternidad entre colaboradores, originando

negativamente para su 6ptimo desempefio laboral.

4. Por otro lado, en cuanto a la dimension simbolos materiales esta es considerada como
ni adecuado ni inadecuado asi lo describe el promedio 3.01, lo que evidencia que
gran parte de los colaboradores no se sienten cémodos con el espacio asignado para
sus oficinas, por otro lado, el material de oficina no se entrega de manera permanente

lo que la demora para el cumplimiento de sus funciones.

5. Finalmente se concluye, que la dimensidn lenguaje es considerada como ni adecuado
ni inadecuado segun el promedio 3.31, esto indica que los colaboradores no utilizan

un lenguaje adecuado para expresarse, utilizando dentro de su comunicacién jergas
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en grupo, gestos y posturas, que no son adecuados, ni formales en un ambiente

laboral dentro de la institucién.
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RECOMENDACIONES
En base a las conclusiones realizadas se recomienda

1. Serecomienda a la gerencia de recursos humanos realizar charlas contindas invitando
a la participacion de los colaboradores, sobre temas de cultura organizacional, para
asi elevar el nivel de conocimientos sobre historia de la organizacion, rituales, los

simbolos materiales y utilizar un adecuado lenguaje en el centro laboral.

Implementacién de politicas por parte de la gerencia que puedan socializarse y que
reflejan el comportamiento en cuanto a los valores, habitos, normas de los

colaboradores.

2. En cuanto a la historia de la organizacion, se recomienda realizar programas de
induccion a los colaboradores mediante cartillas de informacion que contengan
hechos relevantes, y deben ser actualizadas cada dos afios, que seran entregadas a los
colaboradores recientes que ingresan a la municipalidad, a través de este medio se
dard a conocer el desarrollo y evolucion, de los hechos historicos de la

Municipalidad.

Asi mismo promover los reconocimientos y distinciones por la labor destacada de
los colaboradores (funcionarios, empleados y obreros), para la cual cada gerente, este
pendiente y visibilice el trabajo destacado de los integrantes de su equipo que
ameriten tal reconocimiento, que le permitan mejorar sus oportunidades de su
desarrollo personal y laboral a través de mejora salarial, ascenso y reconocimiento

en la institucion.

Se recomienda realizar evaluaciones permanentes por parte de cada jefatura, no solo
mediante una evaluacidn escrita, sino aplicar la observacidn directa y supervisando
en forma inopinada y recogiendo informacién de los usuarios, siendo este el

mecanismo mas importante

3. En cuanto a los rituales, se recomienda a los jefes y lideres orientar a los
colaboradores a cerca de los valores institucionales; fomentando el trabajo en funcion
a dichos principios. También es recomendable realizar autoevaluaciones constantes
para que de esta manera los colaboradores puedan autocalificarse y tomar conciencia

sobre su desempefio en el &mbito laboral.
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4. En cuanto a los simbolos materiales, se recomienda mejorar los espacios laborales
de manera mas confortable, con una buena iluminacion para que puedan los
colaboradores desempefiar sus funciones adecuadamente. Asi mismo se recomienda
respecto a los equipos, herramientas y mobiliario de trabajo (computadoras,
fotocopiadoras, impresoras, teléfonos, etc) que estos se encuentren en Gptimas

condiciones, a fin de servir de soporte en el desarrollo de tareas cotidianas.

5. Finalmente, en cuanto al lenguaje se recomienda a la gerencia municipal,
implementar capacitacion con el propdsito de mejorar el conocimiento referente a la

utilizacidon de documentos normativos institucionales.

Fomentar en los colaboradores la atencion al usuario tanto en el idioma quechua asi

como el idioma castellano a fin de prestar un mejor servicio a la poblacion en general.

Por ultimo implementar un boletin informacion en la municipalidad, de manera
permanente con frases alusivas, eventos realizados y fechas conmemorativas que

motiven a los colaboradores a fin de mejorar la identificacion institucional.
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Matriz de Consistencia
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Repositorio Digital
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VARIABLES -
PROBLEMA OBJETIVOS DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL Tipo de Investigacion:
¢Coémo es la cultura organizacional en la | Describir la cultura organizacional en la Bésica
Municipalidad Provincial de Canchis — | Municipalidad Provincial de Canchis — VARIABLE Enfoque de Investigacion:
2018? 2018 Cuantitativo
OBJETIVOS ESPECIFICOS Cultura Disefio de Investigacion:
PROBLEMAS ESPECIFICOS O.E.lL. Describir la cultura Organizacional No Experimental
P.E.1 ;Cdmo es la cultura organizacional en organizacional en lo referente a Alcance de Investigacion:
lo referente a la historia en la Municipalidad Descriptivo
historia en la Municipalidad Provincial de Provincial de Canchis — 2018 DIMENSIONES Poblacion y Muestra
Canchis — 2018? O.E.2 Describir la cultura | D1: Historias Paoblacién: 370
P.E.2 ;Como es la cultura organizacional en organizacional en cuanto a los | D2: Rituales Muestra: 189 colaboradores.
cuanto a los rituales en la rituales en la Municipalidad | D3: Simbolos Técnicas e Instrumentos
Municipalidad  Provincial de Provincial de Canchis — 2018 Materiales Técnicas: Encuesta
Canchis — 2018? O.E.3. Describir la cultura | D4: Lenguaje Instrumentos: Cuestionario
P.E.3 ¢(Como es la cultura organizacional en organizacional en cuanto a los Procesamiento para el andlisis de los datos:
cuanto a los simbolos materiales en simbolos materiales en la Excel y SPSS v. 22
la Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de
Canchis — 2018? Canchis — 2018
P.E.4 ;Como es la cultura organizacionalen | O.E.4. Describir la cultura

cuanto al lenguaje en la en la
Municipalidad  Provincial de
Canchis — 2018?

organizacional en cuanto al
lenguaje en la Municipalidad
Provincial de Canchis — 2018

Fuente: Elaboracién Propia
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Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANCHIS - 2018

OBJETIVO:

La presente encuesta tiene por objeto el recojo de informacion para el tema de
investigacion de la Cultura Organizacional en la Municipalidad Provincial de Canchis -
2018. Su caracter es andnimo y confidencial, la informacion brindada se utiliza

exclusivamente para fines académicos.

INSTRUCCIONES:
A continuacidn, se presentan una serie de preguntas, lea cuidadosamente cada pregunta y
seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su situacion marcando con una
“X” la respuesta que corresponda
Género: () Masculino, ( ) Femenino
Tiempo de servicio...............
Condicion laboral () Nombrado () Contratado
Alternativas.:
Valore cada uno de los siguientes items con el siguiente baremo
e Nunca.
e Casi nunca.
e A veces.
e Casi siempre.

e Siempre
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Valoracién
N° Criterios Nunca Casi A _Casi Siempre
Nunca | veces | siempre
HISTORIAS

1 Realizan difusion entre los colaboradores sobre las historias (desarrollo,
evolucién) suscitadas dentro de la municipalidad provincial de Canchis.

2 Dentro de la institucién se otorga distinciones, reconocimientos, premios
a los colaboradores que sobresalen en su desempefio laboral.

3 Los colaboradores se sienten identificados con su centro de labor por el
desempefio realizado.

4 En el tiempo transcurrido se sigue manteniendo las tradiciones dentro de
su centro laboral.

5 Realizan constantes charlas, conversaciones acerca de los hechos
historicos trascendentes que corresponde a su institucion.

6 Se comparte las anécdotas laborales dentro de la institucion.

RITUALES

7 Los rumores que se den dentro de su centro laboral son tomados en cuenta
para el desarrollo de sus funciones.

8 Los colaboradores de la municipalidad perciben conceptos positivos de
la labor realizada por parte de los ciudadanos.

9 Es apropiado las alegaciones, predicciones sobre el comportamiento
entre los colaboradores segun su estatus social

10 Las percepciones, atribuciones entre colaboradores repercuten en la
forma en que se comportan en su centro laboral.

11 En la irjstitucic’)n, en ocasiones, los colaboradores confraternizan con los
comparieros.

SIMBOLOS MATERIALES

12 Las areas d_e trabajo cuentan con espacio suficiente para el desempefio
de sus funciones.

13 Los fequipos con los que trabaja son Gptimos para su desarrollo de sus
funciones.

14 La distr_ibucic')n de los puestos de trabajo en su institucién esta bien
establecida.

15 Es suficien;e los materiales de oficina asignados para el cumplimiento
de sus funciones

16 Es adecuado el mobiliario asignado para el desempefio de sus funciones

LENGUAJE

17 La comur)icacién entre los colaboradores es de manera compresible
(clara, fluida) en su centro laboral.

18 Los cqlqbora_dorgs usan un lenguaje adecuado que responde a la
normatividad institucional

19 Se hage uso de palabras y exp_resiones de forma particular para
comunicarse con su grupo de trabajo.

20 Utiliza términos (guifios, emoticos, abreviaturas) en la comunicacion
con sus compafieros de trabajo

21 Comprende usted la terminologia técnica utilizada en documentos
formales.

29 Se utiliza Ienguaje_c_orporal (ge_stos, posturas, movimiento de cuerpo y
rostro) para transmitir informacion en el desempefio de sus funciones.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Repositorio Digital
F de Tesis

///',,,,. =\ INIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO

ANEXO 1
Procedimiento de la Baremacion
La Baremacion se realiza a los promedios de los indicadores y/o a los promedios por ~ dimensiones.
(No se realiza la Baremacion a cada pregunta)
La presente investigacion utilizo la escala de medida para medir cada uno de los items:

Escala de medida Valor

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Siempre 4
Casi siempre 5

Promedio maximo de los items del instrumento: X,,,x = 5

Promedio minimo de los items instrumento: Xmin = 1
Rango: R = Xpmax — Xinin = 4
. R 4
Amplitud: A= A — =2=10.80
Numero de escalas de interpretacion 5

Construccion de la Baremacion:

Variables Promedio Interpretacion
1.00-1.80 Totalmente inadecuado
1.81-2.60 Inadecuado

Cultura organizacional 2.61-3.40 Ni adecuado ni inadecuado
3.41-4.20 Adecuado
4.21-5.00 Totalmente adecuado
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ANEXO 2
RESULTADOS DE LA ENCUESTA COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CANCHIS

PREGUNTAS PARA LA DIMENSION HISTORIA

Casi Casi

Nunca A veces . Siempre Total
nunca siempre
Realizan difusién entre los f 27 56 73 23 10 189
colaboradores sobre las
historias (desarrollo,
Pl evolucion) suscitadas dentro de
A . % 14.3% 29.6% 38.6% 12.2% 5.3% 100%
la municipalidad provincial de
Canchis.
Dentro d_e !a |_nst|tu0|on se f 40 40 78 27 4 189
otorga distinciones,
P2  reconocimientos, premios a los
colaboradores que sobresalen % 21.2% 21.2% 41.3% 14.3% 2.1% 100%
en su desempefio laboral.
!_os c_o_laboradores se sienten f 16 42 86 38 7 189
p3 identificados con su centro de
labor por el desempefio %  85%  222%  455%  20.1%  3.7% 100%
realizado.
E_n el tiempo _transcurrldo se f 12 4 84 37 14 189
pg Sigue manteniendo las
};%‘(’)'f;f”es dentro de su centro o, g a9y 222%  444%  19.6%  T7.4% 100%
Realizan c_onstantes charlas, f 14 54 81 29 11 189
conversaciones acerca de los
P5  hechos histéricos trascendentes
que corresponde a su % 7.4% 28.6% 42.9% 15.3% 5.8% 100%
institucion.
Se comparte las anécdotas f 15 40 87 33 14 189
P6 laborales dentro de la
institucion. % 7.9% 21.2% 46.0% 17.5% 7.4% 100%
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PREGUNTAS PARA LA DIMENSION RITUALES

Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre Total
nunca siempre
Los rumores que se den dentro f 11 53 79 38 8 189
p7 de su centro laboral son
tomados en cuenta para el %  58% 280%  41.8%  201%  4.2% 100%
desarrollo de sus funciones.
Los colaboradores de la f 18 42 91 26 12 189
municipalidad perciben
P8  conceptos positivos de la labor
realizada por parte de los % 9.5% 22.2% 48.1% 13.8% 6.3% 100%
ciudadanos.
Es apro_plado las alegaciones, f 18 38 89 3 12 189
predicciones sobre el
P9  comportamiento entre los
colaboradores segun su estatus % 9.5% 20.1% 47.1% 16.9% 6.3% 100%
social
Las percepciones, atribuciones f 14 50 77 37 1 189
entre colaboradores repercuten
P10 en la forma en que se
comportan en su centro % 7.4% 26.5% 40.7% 19.6% 5.8% 100%
laboral.
En la institucidn, en ocasiones, f 12 31 9% 39 11 189
P11 los colabo_radores
confraternizan con los % 6.3% 16.4%  50.8%  20.6% 5.8% 100%

comparieros.

PREGUNTAS PARA LA DIMENSION SIMBOLOS MATERIALES

Nunca Casi A veces .CaS' Siempre Total
nunca siempre
Las areas de trabajo cuentan f 19 34 75 38 23 189
P12 con espacio suficiente para el
desempefio de sus funciones. % 10.1% 18.0% 39.7% 20.1% 12.2% 100%

Los equipos con los que f 13 38 83 39 16 189
P13 trabaja son Gptimos para su

desarrollo de sus funciones. % 6.9% 20.1% 43.9% 20.6% 8.5% 100%

La distribucion de los puestos f 16 38 83 34 18 189
P14 de trabajo en su institucion esta

bien establecida. % 8.5% 20.1% 43.9% 18.0% 9.5% 100%

Es suficiente los materiales de f 8 42 87 28 24 189
P15 oficina asignados para el

cumplimiento de sus funciones % 4.2% 22.2% 46.0% 14.8% 12.7% 100%

Es adecuado el mobiliario f 19 38 78 35 19 189
P16 asignado para el desempefio de

sus funciones % 10.1% 20.1% 41.3% 18.5% 10.1% 100%
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PREGUNTAS PARA LA DIMENSION LENGUAJE

Nunca Casi A veces _CaS| Siempre Total
nunca siempre

La comunicacion entre los f 7 30 81 57 14 189
P17 colaboradores es de manera

compresible (clara, fluida)en o, 5 794 15.9%  42.9% 30.2% 7.4% 100%

su centro laboral.

Los colaboradores usan un f 2 26 89 54 18 189
P18 lenguaje adecuado que

responde a la normatividad %  11%  138%  47.1%  28.6%  9.5% 100%

institucional

Se hace uso de palabras y f 18 29 80 46 16 189
P19 expresiones de forma particular

para COmunIcarse con sugrupo o, g 5oy 153%  42.3% 24.3% 8.5% 100%

de trabajo.

Utiliza términos (guifios, f 30 34 77 33 15 189
P20 emoticps, gbreviaturas) enla

comunicacion con sus % 159%  18.0%  40.7%  17.5% 7.9% 100%

compafieros de trabajo

Comprende usted la f 5 19 90 50 25 189
P21 terminologia técnica utilizada

en documentos formales. % 2.6% 10.1% 47.6% 26.5% 13.2% 100%

Se utiliza lenguaje corporal f 13 19 73 58 26 189

(gestos, posturas, movimiento

P22  de cuerpoy rostro) para
transmitir informacion en el % 6.9% 10.1% 38.6% 30.7% 13.8% 100%
desempefio de sus funciones.
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