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Resumen

La presente Tesis se fundamenta en el estudio de investigacion sobre La Gestion de la
Cultura de Valores Organizacionales y su Incidencia en el Desempefio Laboral, en un
Organismo Publico Ejecutor, afio 2017, con la intencion de resolver el problema general:
¢Cuales son los factores de la gestion de la cultura de valores organizacionales, que inciden

sobre los factores del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor?

El objetivo general de la investigacion fue: Explicar si los factores de la gestion de la
cultura de valores organizacionales, inciden sobre los factores del desempefio laboral, en un

organismo publico ejecutor.

La investigacion tiene como objetivos especificos: 1. Explicar en qué nivel el factor
colaboracion de la gestion de la cultura de valores organizacionales, incide en el factor trabajo
en equipo del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor. 2. Explicar en qué nivel el
factor predisposicion de la gestién de la cultura de valores organizacionales, incide en el factor
vocacion de servicio del desempefio laboral, en un organismo puablico ejecutor. 3. Explicar en
qué nivel el factor adaptabilidad de la gestion de la cultura de valores organizacionales, incide

en el factor disponibilidad al cambio del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor.

Como hip6tesis general nos planteamos lo siguiente: La gestion de la cultura de valores
organizacionales, incide positivamente sobre el desempefio laboral, en un organismo publico

ejecutor.
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Se presento como propuesta la relacion entre dos variables: gestion de la cultura de

valores organizacionales y desempefio laboral.

La investigacion es de tipo aplicada, el método de investigacion es cuantitativo con un
enfoque hipotético deductivo, con dos variables. El disefio de la investigacion es no

experimental, transversal, correlacional; los datos fueron recopilados mediante la encuesta.

Se aportaron alternativas de mejora para fortalecer la gestion de la cultura de los valores

organizacionales.

La investigacion posee fuentes de antecedentes de experiencias sobre cultura de valores
organizacionales y desempefio laboral de diversas tesis de pregrado y posgrado revisadas, asi

como la casuistica documentada revisada y seleccionada de gran utilidad para la investigacion.

La investigacion centr6 su casuistica en el Organismo Publico Ejecutor de la
Recaudacion Tributaria, afio 2017; con la intencion de conocer si realmente la gestion de la
cultura de los valores organizaciones incide positivamente sobre el desempefio laboral, en un

organismo publico ejecutor.

Palabras claves: cultura de valores organizacionales, colaboracion, predisposicion,
adaptabilidad, desempefio laboral, trabajo en equipo, vocacion de servicio, disponibilidad al

cambio.
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Summary

This Thesis is based on the research study on the Management of the Culture of
Organizational Values and its Impact on Labor Performance, in a public executing agency, year
2017, with the intention of solving the general problem: What are the factors of the management
of the culture of organizational values, which affect the factors of work performance, in a public

executing agency?

The general objective of the research was: explain if the factors of the management of
the culture of organizational values, affect the factors of work performance in a public executing

agency.

The research has specific objectives: 1. Explain at what level the collaborative factor of
the management of the organizational values culture, affects the teamwork factor of job
performance in a public executing agency. 2. Explain at what level the factor predisposition of
the management of the culture of organizational values, affects the factor vocation of service
of job performance in a public executing agency. 3. Explain at what level the adaptability factor
of the management of the culture of organizational values, affects the availability factor to

change the work performance, in a public executing agency.

As a general hypothesis, we propose the following: the management of the culture of

organizational values, has a positive impact on work performance in a public executing agency.

The relationship between two variables was presented as a proposal: management of

organizational values culture and work performance.



viii
The research is of applied type, the research method is quantitative with a hypothetical

deductive approach with two variables. The design of the research is non-experimental, cross-

correlational; the data was collected through the survey data.

Improvement alternatives were provided to strengthen the management of the culture of

organizational values.

The research has sources of background of experiences on culture of organizational
values and work performance of diverse reviewed undergraduate and postgraduate theses, as

well as the reviewed and selected documentary casuistry of great utility for research.

The investigation focused its casuistry on the Public Executing Agency of the Tax
Collection, year 2017; with the intention of knowing if knowing if really the management of
the culture of the values organizations affects positively on the labor performance, in a public

executing agency.

Keywords: culture of organizational values, collaboration, predisposition, adaptability,

work performance, teamwork, vocation of service, availability to change.
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Introduccion

Los organismos publicos son constantemente amenazados y debilitados en su cultura
organizacional, la realidad problematica por la que se atraviesa es la pérdida de valores en la
cultura de una sociedad organizada. Los organismos publicos comenzaron a detectar brechas
que impiden el desarrollo de la organizacion y de sus colaboradores, esto debido a la carencia
de una mision y vision con objetivos reales y sensibilizados. Esta problematica con sus
debilidades y amenazas surgen por la falta de fortalecimiento de la gestion de la cultura de
valores que son la base de principios éticos que se manifiesta y mueve a todos los miembros de

un organismao.

La Tesis se fundamenta en el estudio de la Gestion de la Cultura de Valores
Organizacionales y su Incidencia en el Desempefio Laboral, en un Organismo Publico Ejecutor,
afio 2017; con la intencién de resolver el problema general: ;Cuales son los factores de la
gestion de la cultura de valores organizacionales que incide sobre los factores del desempefio

laboral, en un organismo publico ejecutor?

Gestionar el desarrollo del personal, involucra planificar la gestién de la cultura
organizacional con el propoésito de salvaguardar los valores y la ética, buscando que la
personalidad del organismo publico incida positivamente en el desempefio laboral; para
identificar como incide la variable independiente: gestion de la cultura de valores
organizacionales sobre la variable dependiente: desempefio laboral; hemos recopilado datos de
los mismos colaboradores del Organismo Puablico Ejecutor de la Recaudacion Tributaria,
periodo de investigacion en el afio 2017. Hemos determinado los indicadores que van a medir

las evaluaciones de la competencia conductual y la competencia funcional de los trabajadores.



La importancia de la investigacion radica en dar a conocer a los ciudadanos la
personalidad del Organismo Pablico Ejecutor de la Recaudacion Tributaria, aportando valores
organizacionales que los mueva e integre, para fortalecer la ética profesional, fortalecer su

mision y se vision.

La Tesis se realizd desde el punto de vista de la linea de investigacion soluciones

empresariales e inteligencia de negocios, en gestion y desarrollo del potencial humano.

La Tesis posee como antecedentes, las experiencias de investigacion sobre cultura
organizacional y desempefio laboral de diversos estudios de revisados y aprobados, asi como
de material documentario y bibliogréafico, revisado y seleccionado por su gran utilidad para la

investigacion.

Propusimos como objetivo general de la Tesis: Explicar si los factores de la gestion de
la cultura de valores organizacionales, incide sobre los factores del desempefio laboral, en un

organismo publico ejecutor.

La Tesis tiene como objetivos especificos: 1. Explicar en qué nivel el factor
colaboracidn de la gestién de la cultura de valores organizacionales, incide en el factor trabajo
en equipo del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor. 2. Explicar en qué nivel el
factor predisposicion de la gestion de la cultura de valores organizacionales, incide en el factor
vocacion de servicio del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor 3. Explicar en
qué nivel el factor adaptabilidad de la gestion de la cultura de valores organizacionales, incide

en el factor disponibilidad al cambio del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor.



En la hipotesis general de la Tesis se planted lo siguiente: La gestion de la cultura de
valores organizacionales, incide positivamente sobre el desempefio laboral, en un organismo
publico ejecutor. Se aplicaron los disefios de analisis estadistico de correlacion y de regresion
entre dos variables, la variable independiente: gestion de la cultura de valores organizacionales
y como variable dependiente: desempefio laboral; los resultados se obtuvieron de los datos

registrados en el programa estadistico IBM SPSS v19.

La estructura de la Tesis, para una mejor comprension es la siguiente: en el Capitulo |
presentamos el Problema de la Investigacion, donde hacemos un analisis de la realidad
problematica, planteamos el problema y el objetivo general de la investigacion. El Capitulo 11
trata sobre el Marco Tedrico, donde detallamos los antecedentes de investigaciones, las bases
teoricas y definimos algunos términos producto de la revision bibliografica que sustenta la
investigacion. EI Capitulo 11l corresponde a la Metodologia de la Investigacion, donde
explicamos el enfoque de la investigacion, determinamos las variables, las hipotesis, el tipo de
investigacion, el método y disefio de la investigacion. EI Capitulo IV trata sobre los resultados,
mostramos los cuadros de resultado estadistico producto del instrumento de investigacion
aplicado para los anélisis de correlacion y regresion. Luego llegamos a las conclusiones y las

recomendaciones y posteriormente a las referencias, anexos e instrumentos.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

11 Descripcion de la Realidad Problematica

Las amenazas de factores externos que golpean y vulneran la gestion puablica, es una
problematica de la realidad actual por la que vienen atravesando los organismos publicos del

pais, debido a la pérdida de valores en la cultura de nuestra sociedad organizada.

Los organismos publicos comenzaron a detectar brechas que impiden el desarrollo de la
organizacion y de sus colaboradores, esto debido a la carencia de una misién y vision con
objetivos reales y sensibilizados. Esta problematica que surge como una amenaza y debilidad
es por la falta de fortalecimiento de la gestién de la cultura de valores organizacionales que son
la base de los principios éticos que se manifiestan en el actuar y pensar de todos los miembros
de un organismo publico. Gestionar el desarrollo del personal, involucra planificar la gestion
de la cultura organizacional con el propdsito de salvaguardar los valores y la ética profesional,
buscando que la personalidad de la cultura organizacional del organismo publico incida

positivamente en el desempefio laboral de sus colaboradores.

El no cumplimiento de la gestion de la cultura de valores organizacionales no elimina
las brechas que perjudican la personalidad del organismo publico ejecutor y de sus
colaboradores para el buen desempefio laboral, y no busca que el colaborador sea solo
productivo sino también invulnerable a las debilidades y amenazas del entorno interno como
son: el bullying y el mobbing que son conductas de acoso laboral y hostigamiento que dafian
psiquica y moralmente al trabajador y los abusos de poder o autoridad que es otra forma de

hostigamiento pero sin consecuencias de dafio psiquico o moral en el colaborador; y del entorno



externo como son: la corrupcion de funcionarios, el trafico ilicito, el trafico de influencias, el

cohecho, entre otros.

Los organismos publicos, tienen como mision: el bienestar de la sociedad; para lograr
esto, deben convertirse en los promotores del cambio en la cultura; promoviendo y fortaleciendo
las politicas de la gestion de los valores, la ética y la justicia; deben buscar el cambio con
integracion, integridad y responsabilidad hacia la sociedad, esto los conlleva a velar sobre los
valores, promoviendo el bien comun en sus factores: la colaboracion, la predisposicion y la
adaptabilidad; hacer un diagnoéstico de la gestion de la cultura de los valores organizacional es
conocer como se mueve el organismo publico, si todos los empleados estan enfocados en la
mision y visién, con objetivos claros, con modelos de lideres en ética profesional, con
conocimientos, habilidades y valores, enfocados en los factores: trabajo en equipo, vocacién de

servicio y disponibilidad al cambio, demostrado en los resultados del desempefio laboral.

La presente investigacion busca eliminar las amenazas negativas que se vienen
acumulando y generando brechas en el desarrollo de los organismos publicos y sus miembros

integrantes, es una propuesta de solucion para la gestion y desarrollo del potencial humano.

La investigacion se enfoca en la gestion de la cultura de los valores organizacionales,
con propuesta de la variable independiente: gestion de la cultura de valores organizacionales
con sus factores: colaboracion, predisposicion y adaptabilidad y comprobar si la gestion incide
positivamente sobre la variable dependiente: desempefio laboral en sus factores: trabajo en
equipo, vocacion de servicio y disponibilidad al cambio. Se busco conocer si ambas variables

se relacionan en forma positiva y directa.



La investigacion se centrd en explicar el nivel de incidencia que ejerce la gestion de la
cultura de los valores organizacionales de un Organismo Publico Ejecutor, sobre el desempefio
laboral de sus colaboradores; conocer si la gestion de la cultura de valores organizacionales se
encuentra enfocada en su mision y vision, si la gestion busca velar y fortalecer la cultura del

organismo publico.

Para conocer la personalidad del organismo publico ejecutor, fue necesario conocer los
principios éeticos que rigen a todos sus colaboradores, conocer el desarrollo de sus relaciones
humanas, conocer el compromiso que los relaciona; asi como la importancia de conocer el

sentimiento de sus colaboradores.

El organismo publico materia de casuistica para la presente Tesis fue el Organismo
Publico Ejecutor de la Recaudacion Tributaria, afio de investigacion 2017; este organismo
publico cuenta con méas de 10,000 trabajadores, con diferentes regimenes laborales, como son:
Decreto Legislativo N° 728 que es la Ley de la Productividad y Competitividad Laboral, el
Decreto Legislativo N° 276 la ley del empleado publico denominada Ley de Bases de la Carrera
Administrativa, el Decreto Legislativo Nro. 1057 denominada como Ley de Contratacién de
Servicios conocida como la Ley CAS y la Ley N° 30057 que es la Ley del Servicio Civil

conocida como Ley Servir.

En el Organismo Publico Ejecutor existen dos grupos de colaboradores:
- Grupo Especialista - GE, integrado por profesionales con especializacion en materia
tributaria.

- Grupo Apoyo — GA, integrada por técnicos.



La gestion del desarrollo de personal debe buscar que los colaboradores, eleven el nivel
de cultura del organismo publico. EI comportamiento del organismo publico se horma con un

Reglamento Interno laboral donde se estipulan obligaciones y sanciones.

La investigacion busca demostrar la hipdtesis general plateada: La gestion de la cultura
de valores organizacionales incide positivamente sobre el desempefio laboral, en un organismo

publico ejecutor.

La gestion de la cultura de valores organizacionales no solo debe centrar la atencion en
los resultados, sino también en la satisfaccion de las necesidades de sus colaboradores, no solo
debe velar por el sostenimiento de la recaudacion tributaria, por el cumplimiento tributario de
los contribuyentes y el bienestar de la sociedad; sino también por el bienestar de sus

colaboradores.

Es necesario para un buen servicio, que todos los colaboradores sean formados con
politicas de fortalecimiento de los valores organizacionales, para lograr el cumplimiento de los
objetivos con resultados exitosos. Hablar de la cultura de valores no significa nada si no se
gestiona con el ejemplo, dentro de un ambiente de confianza, integridad, fidelidad, seguridad,
neutralidad, oportunidad de desarrollo y compromiso mutuo entre los directivos y sus
colaboradores. Es muy importante que todos los colaboradores conozcan y practiquen la cultura
de valores dentro y fuera del organismo publico ejecutor, para que eleven con armonia sus
conocimientos y habilidades a un plano de excelencia, que los conduzca al reconocimiento y
bienestar. Una organizacion con valores es sinénimo de confianza, seguridad, justicia y

responsabilidad.
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Planteamiento del Problema

1.2.1 Problema general.

¢Cuales son los factores de la gestion de la cultura de valores organizacionales, que

incide sobre los factores del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor?

13.

1.2.2 Problemas especificos.

¢En qué nivel el factor colaboracion de la gestion de la cultura de valores
organizacionales incide en el factor trabajo en equipo del desempefio laboral, en un
organismo publico ejecutor?

¢En qué nivel el factor predisposicion de la gestion de la cultura de valores
organizacionales, incide en el factor vocacion de servicio del desempefio laboral, en un
organismo publico ejecutor?

¢En qué nivel el factor adaptabilidad de la gestiébn de la cultura de valores
organizacionales, incide en el factor disponibilidad al cambio del desempefio laboral,

en un organismo publico ejecutor?

Objetivos de la Investigacion

131 Objetivo general.

Explicar si los factores de la gestion de la cultura de valores organizacionales, incide

sobre los factores del desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor.



1.3.2 Objetivos especificos.

- Explicar en qué nivel el factor colaboracion de la gestion de cultura de valores
organizacionales incide en el factor trabajo en equipo del desempefio laboral, en un
organismo publico ejecutor.

- Explicar en qué nivel el factor predisposicion de la gestion de cultura de valores
organizacionales, incide en el factor vocacion de servicio del desempefio laboral, en un
organismo publico ejecutor.

- Explicar en qué nivel el factor adaptabilidad de la gestion de cultura de valores
organizacionales, incide en el factor disponibilidad al cambio del desempefio laboral,

en un organismo publico ejecutor.

14  Justificacion e Importancia de la Investigacion

Justificacion.

Se justifica la presente investigacién en la necesidad de conocer si la gestion de la
cultura organizacional como plan de desarrollo del personal, tiene un efecto beneficioso sobre
los resultados esperados en los colaboradores al medir el desempefio laboral, en un organismo

publico ejecutor.

En conocer si los factores colaboracion, la predisposicion y adaptabilidad de la variable
gestion de la cultura de valores organizacionales se relacionan con los factores trabajo en

equipo, vocacion de servicio y disponibilidad al cambio de la variable desempefio laboral.
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Es conocer si existe incidencia positiva de la variable independiente sobre la variable
dependiente, que les permita conocer a los gestores del desarrollo del personal los avances de

sus colaboradores en sus competencias conductuales y funcionales.

Es conocer si los valores organizacionales se mantienen invulnerables ante cualquier
amenaza o debilidad, que pueda afectar la personalidad, el comportamiento y el compromiso

de los colaboradores que la integran.

Importancia.

La importancia de la investigacion radica en demostrar la hipdtesis general con
resultados que lo sustenten, facilitando a los gestores del desarrollo del personal, gestionar en
cultura de valores, facilitar la medicién de la competencia conductual y funcional; en un
ambiente laboral de relaciones interpersonales afectivas. Es importante fortalecer la cultura
organizacional, disefiando estrategias sobre oportunidades y desafios para el desarrollo del

talento de los colaboradores.

La presente investigacion pretende promover la investigacion en los gestores del
desarrollo del talento humano, interesados en mejorar la gestion que vienen desarrollando sobre
cultura organizacional. No es suficiente hablar y escribir sobre valores, es necesario que los

lideres sean un ejemplo a seguir.

Contribuir con el fortalecimiento de los valores en los organismos publicos y que esto
incida positivamente en el desempefio laboral de sus colaboradores, si se puede, involucrando

a todo el personal a participar en el cambio del cultivo del espiritu y la conciencia, siendo
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honestos, participando con voluntad, libertad y velando por los valores; solo asi se lograran

superar la brechas, por las que atraviesa nuestra sociedad.

15

Limitaciones de la Investigacion

Las encuestas se efectuaron fuera del horario de trabajo a nivel nacional.

Las encuestas fueron andnimas.

Los colaboradores del organismo publico ejecutor marcaron ellos mismos las
respuestas.

Las 180 encuestas tuvieron un promedio de duracién de 15 minutos aproximado, se
realizaron en un mismo momento, a la misma hora.

En las encuestas participaron 30 encuestadores ajenos al organismo publico ejecutor.



12

Capitulo I1: Marco Tedrico

En el estudio del marco tedrico, hemos indagado sobre trabajos de investigacion y tesis
relacionados a la variable independiente de la presente investigacion que es: gestion de la
cultura de valores organizacionales y sobre la segunda variable dependiente que es: desempefio
laboral. Hemos investigado sobre fuentes escritas de intelectuales cuyas teorias se encuentran
vigentes en el presente quinquenio, que nos han permitido ampliar los conceptos de las variables
de estudio relacionados a los valores organizacionales y el desempefio laboral; como se

gestionan y como se practica en el trabajo.

Lo que buscamos con el marco tedrico es tener una vision clara de la gestion de los

valores en las organizaciones y su incidencia en relacién al desempefio laboral.

21  Antecedentes de la Investigacion

La presente investigacion trata sobre el material documentario encontrado en las
universidades nacionales, donde obran en sus bibliotecas antecedentes de investigacion de
autores internacionales y nacionales, los cuales fueron seleccionados por su importancia y

caracteristicas similares al tema de investigacion.

Hechas las indagaciones, sobre antecedentes de otras investigaciones que guarden
relacion con nuestra Tesis y sus variables: Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales
y Desempefio Laboral; encontramos antecedentes internacional y antecedentes nacionales que

fueron de gran utilidad para desarrollar el marco teorico de nuestra Tesis.
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211 Antecedentes internacionales

Marsollier y Exposito  (2017). Su investigacion: “Los Valores y el Compromiso
Laboral en el Empleo Publico”. El objetivo de la investigacion fue que: “el analisis del perfil
axiologico de los empleados publicos relacionandolo al desempefio laboral™. (p. 32). Mediante
la axiologia crearon una guia para la conducta y los sentimientos y que esto les permita
relacionar las experiencias de la cultura personal con la cultura del organismo publico. El
problema principal que se plantearon fue que las empresas publicas son acumuladoras de
actitudes negativas, los investigadores pretenden dar un giro en los procesos de organizacion y
reorganizar a traves del cambio revalorizando el trabajo publico. Hicieron un estudio referente
a la calidad de vida laboral, la investigacion busco recuperar los valores en las empresas
publicas como: el compromiso y la dedicacion al trabajo, con la idea de formar organizaciones

fuertes.

Su investigacion determiné que el estudio de los valores organizacionales influye en la
eficiencia y la efectividad, con alcance al trabajador y el organismo publico en beneficio de la
sociedad. En la ultima década se ha investigado sobre los valores en los organismos publicos
con la finalidad de fortalecer la cultura organizacional y la percepcion que se tiene, existen
conflictos de legalidad y moral en la toma de decisiones, sobre todo en aquellos temas que son
de interés pablico y presupuestario donde se vulneran principios éticos. Las empresas publicas,
son vulnerables a factores externos como son: los actos de corrupcion, esto debido precisamente
a que no se gestiona en fortalecer la cultura de los valores organizacionales que influyan en el

correcto ejercicio de la funcion publica.
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La metodologia de la investigacion que aplicaron fue de tipo cuantitativa, utilizaron
instrumentos de andlisis estadistico correlacional y de regresion; la recopilacion de datos la
obtuvieron mediante encuestas sobre valores dirigida a los colaboradores y directivos,
trabajaron con una muestra de 147 colaboradores de una organizacion publica en la ciudad de
Mendoza Argentina; los indicadores les permitieron medir el compromiso de los trabajadores,

sobre los objetivos y metas planificadas por las empresas publicas.

El analisis estadistico lo obtuvieron al relacionar los valores personales vy
organizacionales con los indicadores conductuales de la organizacion. Utilizaron la prueba Chi-
cuadrado y obtuvieron como resultado que existe relacion entre la satisfaccion y el compromiso
x2=21,317; p=0,045. En cuanto a la dimension apertura al cambio se relaciona con la variable
dedicacion x2 = 28,937; p =0,010. Existe correlaciéon entre la variable satisfaccion con la
dimensién dedicacion r = 0,376; p = 0,01. EI compromiso y sus dimensiones satisfaccion y
dedicacion se relacionan positivamente a los valores e inciden positivamente sobre los

empleados publicos.

Los investigadores llegaron a las conclusiones que: Los resultados al relacionar los
valores personales y organizacionales con los indicadores conductuales, fueron de importancia
para medir el desarrollo del compromiso del trabajo aplicando politicas de motivacion. En la
investigacion se plantearon s perspectivas para el estudio de los valores, desde la perspectiva
del trabajador y desde la perspectiva de la organizacion, relaciondndose entre ellos. La
investigacion busco analizar el sentimiento de los trabajadores y su relacion con los valores
organizacionales. Los investigadores consideraron que el principal factor de medicion en las

relaciones interpersonales es el compromiso. Analizaron las debilidades y amenazas por las que
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atraviesan los trabajadores y la organizacion. Gestionar sobre valores es buscar el bienestar

compartido entre la organizacion, los trabajadores y la sociedad.

Los investigadores aportaron las siguientes recomendaciones: aplicar politicas de
desarrollo de personal. Aplicar politicas de fortalecimiento de los valores. Desarrollar el
compromiso de la responsabilidad en el trabajador. Aplicar politicas de cambio con valores

organizacional.

Ledn (2016). Su investigacion: “Evaluacion del Desempefio del Sector Publico:
Mecanismos para Rendir Cuentas y Prestar Servicios Publicos con Parametros de Calidad a los
Administrados”. La investigacion estuvo relacionada a los sistemas, mecanismos y herramienta
de evaluacion del desempefio que permita medir y demostrar la eficacia en el desenvolvimiento
de los colaboradores al cumplir con los objetivos y metas. La investigacién buscé impulsar la
implementacién de un novedoso mecanismo tendente a transparentar la gestién de las
administraciones publicas y mejorar sustancialmente la prestacion de los servicios publicos a
favor de todos los ciudadanos. La planificacién fue su principal principio administrativo para
lograr el cumplimiento y obtener resultados positivos. Considera que evaluar el desempefio en
las organizaciones publicas es una forma de demostrar el rendimiento eficiente, la calidad y la
transparencia del servicio; para mejorar la percepcion de los ciudadanos sobre las Instituciones
Publicas. El objetivo general que se plantearon fue: el estudio y andlisis a profundidad del
procedimiento de evaluacion del desemperfio del sector pablico; actividad que realizo a través
del método de la observacion cientifica y revision de material documentario, que analizo y
efectud sobre los trabajadores en sus funciones asignadas relacionadas comparandolo con los

objeticos y metas planificadas.
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Su planteamiento del problema fue que consideraron que las administraciones del sector
publico en Iberoamérica se caracterizan por su carencia de transparencia, exceso del dominio y
abuso del poder, la corrupcién, los actos inmorales e ilegales, la falta de integridad e identidad
con la cultura de valores y la ética, considera que estos son algunos de los factores negativos
resaltan en los directivos y los trabajadores del sector publico; mal la cabeza de la organizacion,
mal los trabajadores. A esto sumé el mal servicio que se da a los usuarios con tramites

engorrosos, perdida de tiempo y falta de personal, por lo que atraviesan los usuarios.

La metodologia que aplicé en su investigacion fue el método deductivo, asi como el uso
de fuentes documentarias, casuistica de escenarios reales e instrumentos normativos que le
sirvieron de consulta para recopilar datos de materia legal, precedentes historicos y llegar a un

diagnostico del problema mediante un analisis critico.

Algunas de las conclusiones a las que lleg6 fueron: 1. Las evaluaciones de desempefio
son instrumentos efectivos para medir el rendimiento y lograr resultados éptimos en el
desempeiio laboral. Su vigencia dada desde 1980 con la llamada “nueva gestion publica”
aunque esta gestion fracasé quedo vigente a la fecha el procedimiento de evaluacién del
desempefio, el proceso que ha pasado por varios cambios, pero la esencia de su objetivo se
mantiene y con el transcurso de los afos, los nuevos gestores lo han fortalecido. 2. Las
caracteristicas y criterios aplicados en las evaluaciones son una guia para la toma de decisiones
de los directivos y gestores del talento humano. 3. Si los resultados de la evaluacion al
desempefio laboral son aceptables, esto quiere decir que se daré credibilidad a las acciones y
decisiones ya adoptadas por los directivos y trabajadores. 4. Las evaluaciones de medicion del
desempefio laboral es de utilidad para el fortalecimiento y la reorganizacion de las

organizaciones publicas y privadas.
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La recomendacion gque destaca en la investigacion, es que las administraciones publicas
deben gestionar sobre el desempefio laboral, para conocer los resultados del rendimiento de los
recursos asignados a un proceso productivo. Para es necesario utilizar las evaluaciones de
desempefio que retine una serie de caracteristicas disefiadas a ser una medicion objetiva de las

competencias laborales y conductuales de los trabajadores y los directivos.

Su funcionalidad, para la organizacion el cumplimiento de los objetivos y metas de los
planes estratégicos y para los trabajadores y directivos servira para el desarrollo y

fortalecimiento del talento humano y una mejor distribucion de los puestos de trabajo asignados.

Cantillo (2013). Su investigacion: “Incidencia de la Cultura Organizacional en el
Desempefio”. El objetivo de su investigacion fue aportar con un trabajo de recopilacion de

conceptos en beneficio de los investigadores.

Su investigacion se baso en la problematica por la cual atraviesan los investigadores al
recopilar informacion documentaria que les facilite hacer definiciones y concepto, con base
cientifica. En la investigacion destaca, el andlisis efectuado de las publicaciones que datan
desde el afio 1983 hasta el 2012; hizo un analisis de lo mas resaltante y universal en definiciones
de conceptos de autores mas representativos de la ciencia, respecto a la relacion existente entre

la cultura organizacional y el desempefio laboral.

El proposito fue recopilar datos de antecedentes de investigacion recoger los conceptos
y definiciones, para posteriormente documentarlos; su investigacion se base en relacionar estas

dos variables: cultura organizacional y desempefio laboral en autores y conceptos.
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Su trabajo lo desarrollo en tres partes; la primer parte destacan los enfoques relacionados
al enfoque metodoldgico y las definiciones conceptuales; en la segunda parte resume los
diferentes niveles de incidencia entre ambas variables para identificar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio y la tercera parte es el analisis de las conclusiones de los
articulos y publicaciones de investigacion en relacion a la incidencia y relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio, que marcan tendencia en la investigacion de la cultura

organizacional.

En el anélisis de las tres conclusiones buscaron identificar la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral. La primera conclusion a la que llegaron fue la
incidencia que existe entre las dimensiones de ambas variables. La segunda conclusién trata
sobre la relacion parcial, hay relacion pero solo entre algunas dimensiones, divididas en escalas
y tipos de cultura organizacional. La tercera conclusion es la relaciéon entre las normas de

comportamiento de la cultura organizacional y la recaudacion como desempefio laboral.

En resumen esta muy bien representado y es Util como material de consulta. Los
hallazgos del investigador, pone de manifiesto, la carencia de un consenso en la definicion de
conceptos; sin embargo destaca el interés de los estudiosos para demostrar la incidencia entre

estas dos variables. En total se tomé 70 articulos publicados desde 1983.

212 Antecedentes nacionales.

Mendoza y Gutiérrez (2017). “Su investigacion: Relaciones del Compromiso en el
Desempefio Laboral del Personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado . El propdsito

del compromiso esta en relacion al estado afectivo y los valores. Los investigadores buscaron
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demostrar la importancia de la gestion del factor compromiso sobre el desempefio laboral.
Trabajaron sobre las variables: independiente compromiso con las dimensiones: vigor,
absorcion y dedicacion; y la variable dependiente desempefio laboral con sus dimensiones:

responsabilidad social, riesgo en la toma de decisiones y tolerancia.

Los investigadores consideraron que los factores propuestos inciden en la gestion del
talento humano y sobre el comportamiento de los trabajadores del Hospital Santa Rosa de

Puerto Maldonado.

El planteamiento del problema, estuvo enfocado en la importancia que tienen los
trabajadores en la organizacion. La gestion sobre el personal repercute sobre la cultura

organizacional y sobre los resultados esperados para el cumplimiento de los objetivos.

El problema que plantearon fue: ¢se relacionan el compromiso con el desempefio laboral

de los trabajadores del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado?

El objetivo general fue: determinar la relacion del compromiso sobre el desempefio

laboral de los trabajadores del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado.

La metodologia que aplicaron fue el método descriptivo, correlacional, sobre una
muestra de 194 trabajadores. Aplicaron técnicas como la encuesta, el analisis documentario.

Utilizaron cuestionarios como instrumentos de recoleccién de datos.

Para llegar a los resultados, aplicaron la Prueba de Normalidad para las variables

compromiso y desempefio laboral obtuvieron resultados de significancia de 0,000 con un
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margen de error menor a 0,005; por lo cual aceptaron la hipotesis alterna que les indicaba que
la variable no presentaba distribucion normal. La Prueba de Correlacion entre las variables
Compromiso y Desempefio laboral. La prueba arrojo el resultado de 0,000 con un error de

0,005, obtuvieron como resultado de regresion que R=,947 y R Cuadrado =,899.

Aceptaron la hipétesis alterna H1, comprobando que si existe relacion entre compromiso

y el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado.

Las conclusiones a las que llegaron los investigadores fueron: lograron probar la
relacién entre las variables compromiso y Desempefio laboral de los trabajadores del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado. Ambas variables se relacionan en 89,9%. Recomendaron:
que la gestién del compromiso debe ser fortalecida con el propdsito de incrementar los valores
de: compromiso, fidelidad y responsabilidad en los trabajadores del Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado. Recomendaron incentivar al personal con reconocimiento por los logros

obtenidos.

Guevara (2015). Con su investigacion: “El Clima Laboral de los Trabajadores
Administrativos en el Ministerio Puablico del Distrito Fiscal de Puno y su Incidencia en el
Desempefio Laboral periodo 2013 — 2014 ”. El enfoque de la investigacion es un analisis a la
cultura laboral en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Puno, que los llevo a conocer
como incide en el desempefio laboral de sus trabajadores. El objetivo general que se plantearon
fue analizar la incidencia de la cultura organizacional sobre el desempefio laboral, el periodo
delimitado corresponde a los afios 2013 y 2014. La investigacion es de medicion cuantitativa
con alcance correlacional y de corte transversal. El planteamiento del problema fue que los

trabajadores que laboraban en la parte administrativa del Ministerio Publico del Distrito Fiscal
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de Puno se mostraban afectados por factores internos con incidencia sobre su desempefio
laboral; asi tenemos, los factores liderazgo comunicacién y culturas individuales que
evidencian el malestar en un clima laboral tenso. El liderazgo se manifiesta como autocratico o
liberal, existen grupos de dominio y poder sobre los trabajadores individuales, no hay

integracion, no hay motivacion y la productividad no mejora.

El problema General que se plantearon fue: ¢de qué forma influye el clima laboral sobre
el desemperfio laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito

Fiscal de Puno?

La metodologia de la investigacion fue la encuesta, con el modelo Likert, para la

recoleccion de los datos, con una muestra significativa de 170 personas.

Los resultados que obtuvieron de la estadistica fueron: en la correlacion obtuvieron una
Sig. = 0,000 menor a Sig. <= 0,05, en Regresion: R cuadrado = 0,145, dandoles como resultado
que si existe dependencia entre las variables en un 14.5%. El clima organizacional influye

directamente sobre la variable, desempefio laboral, por lo que aceptaron la hipotesis alternativa.

La conclusion a la que arribaron fue: probaron que existe una relacién directa entre las
variables Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral, con la existencia de 14.5% de
dependencia entre las variables, aceptandose la hipdtesis alterna de la investigacion. Existen
Factores que influyen con mayor fuerza en forma positiva para un Clima Laboral aceptable
como son: la estabilidad, la autorrealizacion, las relaciones interpersonales y el liderazgo
cuando se convierte en un liderazgo democratico. Las recomendaciones que sefialaron fueron:

recomendaron elaborar un plan de mejoras de la cultura organizacional. Mejorar los niveles de
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los indicadores de medicion de metas. Profundizar sobre el estado del clima laboral mediante

un estudio de la cultura y sus valores.

Machaca (2014). Con su investigacion: “Gestion del Personal y Clima Laboral, Caso de
la LE.S. Pedro Vilcapaza de Juliaca”. El propo6sito que tuvo esta investigacion fue estudiar y
analizar el nivel de relacion entre la gestion del personal sobre el desempefio laboral en el I.E.S.

Pedro Vilcapaza de Juliaca.

Existia la presuncion de una mala gestion en los puestos de trabajo, carencia de
competencia laboral, escases de capacitacién y motivacion a los trabajadores, esto debido a una
supuesta gestion inadecuada y deficiente que afectaba a los trabajadores, a esto afiadieron la
carencia de planes de desarrollo humano, asi como de captacion y reclutamiento de personal
competente, esto provocaba desarmonia, divisionismo, intolerancia, individualismo, malos
habitos entre tantos factores negativos que tenian que ser desechados y cambiados por valores
cultivados por la organizacion que debian ser inculcados y gestionados dentro de la cultura

organizacional, llegando a todos los miembros de la organizacion.

El problema de la investigacion se planted con la siguiente interrogante: ¢Cudl es el
nivel de influencia que existe entre la gestion del personal y la cultura organizacional en el

I.E.S. Pedro Vilcapaza de Juliaca?

El objetivo general de la investigacion fue analizar la gestion del desarrollo del personal
para que influya positivamente sobre el desempefio laboral de los trabajadores del 1.E.S. Pedro
Vilcapaza de Juliaca. La metodologia que aplicaron fue de tipo basico, descriptivo y analitico.

Utilizaron los datos obtenidos en la muestra de 40 profesores de una poblacion de 90. Para la
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recoleccion de datos utilizaron la técnica de la encuesta, aplicaron un cuestionario de preguntas
disefiadas con los objetivos de la investigacion, relacionados a la problematica, con un disefio
basado en la escala de Likert del 1 al 5, donde 1 es malo y 5 muy bueno; este tipo de encuesta

les facilito la comunicacidon entre el encuestador y el encuestado.

Para su investigacion utilizaron la prueba estadistica del paquete SPSS, Seleccion de los
Factores de Mayor Incidencia. En la correlacion obtuvieron para la variable dependiente: Clima
Laboral, en su dimension Planificacion del personal = 0,015 y para Relaciones laborales =
0,021. Los resultados que obtuvieron de los factores de mayor correlacion para la variable
independiente Gestion del Personal el factor relaciones laborales, inciden significativamente en
la cultura organizacional en el clima laboral con un nivel de Sig. = 0,021 menor al margen de

error de 0,05 mientras que el factor Planificacion del personal incide de manera no significativa.

El resultado que obtuvieron del andlisis multivariado para determinar la Hipdtesis
General, en resumen: Gestion del Personal, R Cuadrado = 0,337. Interpretaron que existe
relacién entre los factores de la variable independiente, sobre el Clima Laboral representado
por las relaciones laborales y la planificacion del personal que percibian los profesores de la
I.E.S. Pedro Vilcapaza de la ciudad de Juliaca, representando un 33.7% esto quiere decir que la

Gestion del Personal influye sobre el Clima Laboral en un 33.7%.

El andlisis del resultado fue que: aceptaron la hipotesis alterna: existe influencia
significativa del manejo de la Gestion del Personal con relacion al Clima Laboral que perciben

la plana de profesores del I.E.S. Pedro Vilcapaza de la ciudad de Juliaca en el periodo 2014.
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Las conclusiones a las que llegaron fueron las siguientes: existe influencia entre la
gestion del personal y la cultura organizacional del I.E.S. Pedro Vilcapaza de la ciudad de
Juliaca. Existe un alto grado de relacion del 33.70% entre los factores de la variable
independiente con la dependiente producto de la gestion del personal. Recomendaron:
implementar con programas de capacitacion en cultura organizacional, comunicacion afectiva
e interaccion permanente. Propusieron crear ambientes de trabajo basados en la ética, la
transparencia, la honestidad y la participacion. Propusieron implementar la gestion del
desarrollo del personal con politicas de calidad, eficacia y oportunidades de desarrollo del

talento humano.

Cabezas (2017). Con su investigacion: “Cultura Organizacional y su Influencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores del BCP de Pueblo Libre, Afio 2017”. El propdsito de
la investigacion fue conocer si la variable independiente gestion de la cultura organizacion en
sus dimensiones: innovacion, orientacion a los resultados y orientacion al usuario influye
significativamente sobre las dimensiones: motivacion, evaluacion del desempefio y calidad de

vida de la variable dependiente desempefio laboral.

Los investigadores se propusieron como objetivo general: determinar la influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del BCP Pueblo Libre afio
2017. La problematica que se plantearon fue: que la gestion del personal se orienta méas a la
productividad, dejando a un lado los problemas relacionados al desempefio laboral, solo se
enfocan en la atencion a los usuarios, al buen servicio y no gestionan las relaciones afectivas y

la cultura en sus colaboradores, desmejorando el clima laboral.



25

La investigacion se enfoco en la gestion de la cultura organizacional, en el analisis de
las relaciones interpersonales de los trabajadores como son: la colaboracion y la participacion
entre los trabajadores, si estan encaminados a los objetivos de la organizacion, si existe

bienestar general, si existian brechas que impedian el desempefio.

El BCP es una empresa peruana con 125 afios de servicio bancario; se define asimismo
por su cultura organizacional que involucra principios, valores, costumbres y politicas
orientados a un buen servicio. Los investigadores detectaron la existencia de trabajadores que
no se encuentran comprometidos con la mision y vision organizacional, los mismos que tenian
bajo rendimiento productivo, otros trabajadores daban mal servicio al cliente, lo que afectaba
la imagen del Banco, para posteriormente ser despedidos por falta de compromiso hacia el
Banco BCP. Los investigadores observaron que existia mucha desconfianza y carencia de
compafierismo e incumplimiento de funciones. Esta era la realidad de la problematica que
observaron de la gestion del BCP de Pueble Libre en su cultura organizacional con el

desempefio laboral de sus trabajadores.

El problema general que se plantearon fue: ;,como influye la cultura organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores del BCP de Pueblo Libre afio 2017?

La metodologia de la investigacion fue no experimental y de corte transversal, de nivel
explicativo porque su proposito fue medir el nivel de influencia entre la variable independiente
y la variable dependiente. Aplicaron dos variables: variable independiente: Cultura
Organizacional y variable dependiente: Desempefio Laboral. La técnica que aplicaron para
obtener la recoleccion de los datos fue la encuesta, con una muestra de 52 trabajadores del BCP
de Pueblo Libre y el instrumento que aplicaron fue un cuestionario de 23 preguntas procesados

en el programa estadistico SPSS. Los resultados estadisticos que obtuvieron guardaron relacion
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con Hipotesis General que se plantearon: la cultura organizacional influye significativamente

en el desempefio laboral de los colaboradores del BCP de Pueblo Libre afio 2017.

El resultado del andlisis de correlacion fue que ambas variables poseen una correlacion
de 0,891** lo cual indica que es una correlacion positiva considerable, las variables
demostraron un nivel de significancia menor a 0,05 es decir (0,000 < 0,05), rechazaron la HO y
aceptaron la hipotesis alterna H1 como verdadera. La cultura organizacional si influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del BCP de Pueblo Libre afio
2017. La prueba de regresion les demostro que el R=0,891. Es el mismo que se calcul6 en la
correlacion lo que significa que existe relacion positiva considerable. El resultado del R

cuadrado =,793 0 79.3%. El resultado de la ecuacion de regresion es = 0,310 y 0,891.

Las conclusiones a las que llegaron los investigadores fueron: determinaron que si
existia influencia positiva considerable de la gestion de la cultura organizacional sobre el
desempefio laboral. Determinaron que los factores de la variable independiente influyen en
forma positiva y considerable sobre los factores de la variable dependiente. La gestion de la
Cultura laboral influye en 79.3% sobre el Desempefio Laboral y cuando la Cultura Laboral
crece en 891 puntos el Desempefio Laboral crece en 891 puntos. Las recomendaciones que
sugirieron fueron: recomendaron a la organizacién evaluar la cultura organizacional en forma
anual para detectar brechas sobre competencias conductuales y funcionales. Recomendaron
otorgar incentivos como un estimulo a los trabajadores. Recomendaron la capacitacion a los
trabajadores para que se orienten hacia los objetivos planeados buscando el desarrollo del

personal, para mejorar el desempefio laboral.
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22 Bases Teoricas

La bases de teorias, seleccionadas, se sustentan por su doctrina y aporte cientifico,
utilizados para el presente fin que es fortalecer y hacer eficiente la gestion de la cultura de los
valores organizacional y que esto facilite la elaboracién del disefio de los indicadores
conductuales y funcionales, que permita comprobar su incidencia en el desempefio de sus
colaboradores y fortalecer las habilidades y destrezas, orientado al cumplimiento de los

objetivos de un organismo publico.

Gestion de la cultura de valores organizacionales.

En la época actual donde los valores se estan perdiendo y dejan de ser parte de la cultura
en la persona y la sociedad, llegando a los organismos publicos; es cuando se hace necesario
replantear la forma de gestionar sobre valores y que esto sea asimilado por todos los miembros
de la organizacion, una sociedad sin valores esta condenada a la violencia, a la corrupcién, a la

injusticia y al desamor.

Las culturas que nos trae la globalizacién viene a una velocidad que traspasa los espacios
fisicos y las fronteras, la era virtual del tiempo real, son realidades que invaden nuestro entorno

y no solo nos traen el conocimiento sino también el sentimiento de esas culturas.

La axiologia es el estudio de los valores, del cultivo del espiritu y la mente del ser
humano con conocimientos y valores; este aprendizaje debe llegar a todo ser humano por igual.

En ese sentido, la cultura de los valores debe llegar y ser asimilada por cada miembro integrante
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dentro y fuera del organismo publico, nos referimos no solo al personal, sino a todo el entorno

externo.

En el dltimo quinquenio hemos visto como han avanzado y desarrollado las leyes,
buscando que mejorar los procesos en los organismos publicos, que armonicen y no surjan
conflictos de interés entre la gestion empresarial y el desempefio laboral. Es precisamente,
donde la cultura de valores tiene que ser fortalecida e influyente en el desarrollo del ser humano,
para evitar factores anti valores como son la: inmoralidad y la corrupcion; entre otros que
degradan a las organizaciones publicas y privadas, amenazando dafiar la moral y la ética de sus

integrantes llegando a la sociedad.

Lo que busca la gestion de la cultura de valores es sensibilizar a los miembros de los
organismos publicos y privadas con sentimientos positivos que engrandezcan su espiritu y que
lo aprendido se reinvierta en acciones buenas y afectivas para la organizacion y que este
comportamiento influya positivamente en la realizacion de los objetivos y metas a alcanzar,

para lograr el bienestar de la sociedad.

Tylor, (1871). Con su teoria: “Cultura Primitiva: Investiga el Desarrollo de la Mitologia,
la Filosofia, la Religion el Arte y la Costumbre”. Explica que: “la ciencia de la cultura, es
analisis antropolégico y sociolégico la definié como el todo que abarca conocimientos, arte,
moral, creencias, derecho, costumbres, habitos, adoptados por un grupo de seres humanos
dentro de una sociedad activa organizada.” (p.23) Donde la cultura organizacional, es: “la
personalidad normativa y formal que se encarga de mantener enlazados a todos sus miembros,
los adhiere a su sistema de valores e ideales adaptandose y compartiendo sus caracteristicas y

comportamiento como son: lenguaje, comunicacion, simbolos, creencias, entre otras.” (p. 62).
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Los organismos publicos comenzaron a detectar brechas que impiden el desarrollo de la
organizacion y de sus trabajadores, debido a la carencia de una mision y vision con objetivos
reales y sensibilizados. Esta problematica con sus debilidades y amenazas surgen por la falta
de gestion sobre la cultura de los valores que son la base de principios éticos para el desarrollo

humano en la organizacion.

Fundamento de la gestion de la cultura de valores organizacionales.

La gestion de la cultura de valores organizacionales, se fundamenta en la necesidad de
cerrar brechas que resultan perjudiciales en el clima laboral; la finalidad que persigue es evitar
la carencia de valores en la persona y que esto afecte la personalidad de la organizacion. Hoy
en dia los organismos publicos no pueden verse afectadas por los cambios de comportamiento
de alguno de sus miembros integrantes, esto dafaria su imagen, su cultura y afectaria
negativamente al resto de los colaboradores en sus competencias conductuales incidiendo sobre
el desempefio laboral y sobre la percepcion de la sociedad. Para conocer mas sobre las teorias
gue se encuentran vigentes sobre cultura de valores y temas vinculante se presenta la siguiente

seleccion de teorias.

Saracho (2005). Con su teoria: “Un Modelo General de Gestion de Competencias:
Modelos y Metodologias para la Identificacion y Construccion de Competencias”. Explica con
su teoria sobre la importancia de la jerarquia de los valores; considera que “establecer una linea
jerérquica en los valores, facilita la gestion del directivo, le permite tener una vision clara de
los objetivos y la meta.” (p.165). Teniendo claro lo que persigue el planeamiento de su
organizacion, su gestion le permitird proporcionar una orientacion eficaz a los miembros de su

equipo y tomar decisiones acertadas para la organizacion en relacion a captar al personal con
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vocacion de servicio para el puesto. Los valores organizacionales de integracion y compromiso
son muy importantes. La teoria considera gestionar el comportamiento humano con una linea
de jerarquia de valores que aporte responsabilidad en relacion a la organizacion, la sociedad y
el medio ambiente. Sustenta como objetivo general identificar la cultura y los valores
organizacionales en los trabajadores, asi como determinar las variables que sirvan para generar
las hipotesis que relacionen las variables y cémo influye sobre el desempefio de los
trabajadores. Utiliza el andlisis estadistico sobre cada una de las variables sujetas a
investigacion como son: la cultura y los valores y el analisis multivariado para probar la
hipdtesis y la relacion de las variables. Nos hace reflexionar en jerarquizar los valores,
permitiendo de esta forma organizada gestionar la cultura organizacional, fortalecer los valores,
lograr un mejor control del rendimiento de un trabajador, conocer sus necesidades de
aprendizaje y conocimientos. Nos permite conocer sus habilidades y actitudes orientando a los

trabajadores a lograr un desempefio eficiente.

Cultura organizacional.

Schein (2012). Con su teoria: “Cultura Organizacional y Liderazgo™. Explica su teoria

considerando que: “cultura organizacional es el dominio de un modelo de comportamientos
cuyas caracteristicas son normadas por la organizacién y asimiladas por los trabajadores
influenciando sobre los deméas grupos y se trasladan mediante induccion a los nuevos

integrantes de la empresa.” (p.61).

Su objetivo es incorporar mas miembros a la cultura de organismo publico y que estos

a su vez sigan el modelo e incorporen a los nuevos, en resumen, la cultura organizacional es la
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que va a controlar el comportamiento y sentimiento de sus miembros y evaluar la percepcion

de los problemas internos y externos al momento de la adecuacion.

Ataf (2012). Con su teoria: “El Impacto de la Cultura Organizacional en la Efectividad
Organizacional: Implicacion del Modelo Cultural de Efectividad Organizacional”. Explica que:
“la cultura organizacional como el conjunto de valores y creencias que la organizacion cultiva

mediante normas de comportamiento y ética en cada uno de sus miembros.” (p. 121).

Gestionar sobre cultura de valores organizacionales es concientizar al universo de la
organizacion con programas de sensibilizacion y politicas de induccién que permitan fortalecer
la cultura y cuyos resultados puedan ser medibles, cuyo fin es conocer si la gestion sobre el
control de los valores influye en los trabajadores haciendo la cultura cada vez mas fuerte. Su

enfoque es medir el grado de influencia de los valores sobre la cultura.

Chiavenato (2017). Con su teoria: “Comportamiento Organizacional: La Dinamica del
Exito en las Organizaciones”. Explica su teoria respecto al comportamiento organizacional,
considera que: “el conocimiento humano es adaptable a la cultura de las organizaciones, del
entorno y el medio ambiente”. (p. 125). EI comportamiento muchas veces se ve afectado y
reacciona ante acciones inesperadas, es en este preciso momento donde se evalla el
comportamiento, siguiendo un lineamiento normativo disciplinario propio de la cultura del
organismo publico. Todo lo relacion6 con las contingencias, facilitando la toma de decisiones

asertivas sobre las debilidades o amenazas.

Chiavenato, explica, que todo individuo que desee formar parte integral de una empresa

ya sea en forma directa como miembro de la organizacion, administrador, directivo,
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investigador, etc. o en forma indirecta como cliente, proveedor, consultor; debe tener bien claro
los principios éticos de la cultura de la organizacion y como se desarrolla, para llegar a
comprender su comportamiento, sus expresiones, componentes que los conducen al éxito, a la
retroalimentacion o al fracaso. Considera que el valor interno de toda organizacién son los
activos intangibles, como el conocimiento y la experiencia de los trabajadores, la marca, la

patente, son fundamentales para lograr el desarrollo y posicionamiento que lleve al éxito.

El capital humano, agrupa a individuos con conocimientos, talento, habilidades; cuya
energia es regulada por normas de comportamiento que proviene de la cultura organizacional,
para luego ser distribuido y sirva de produccion, transformacion, innovacién y cambio. Si el
entorno externo sufre cambios superiores al de la organizacion, entonces la organizacion cae en

obsolescencia y con tendencia a desaparecer.

Las empresas por medio de su capital humano deben desarrollarse culturalmente y
adquirir mediante el aprendizaje mayores conocimientos que los fortalezcan y los lleven a la
transformacion, a la innovacion, la creatividad y al cambio. El éxito de una empresa radica en
su personalidad y como se refleja en su comportamiento. La personalidad de la empresa se
encuentra en su cultura la que influye sobre los trabajadores en su desarrollo y talento, su
inteligencia, aprendizaje y su conocimiento; desarrollando ventaja competitiva entre los
trabajadores, saber gestionar sobre el capital humano es saber llevarlos hacer competitivos para

lograr una organizacion competitiva.

Formular estrategias es tener bien claro los conceptos de mision y vision, la estrategia

es como hacer para conseguir llevar a la organizacion a esa vision. Una estrategia de desarrollo
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del personal es agrupar a los trabajadores con talento en los niveles y areas donde pueda

aprovechar su capacidad y oportunidad de desarrollo.

La personalidad de las organizaciones publicas.

Sandoval (2012). Con su teoria: “Crear Valor con las Personas”. Explica que: “el éxito
depende de su personalidad, su cultura y sus valores organizacionales, la cultura esta dentro de
sus lideres colaboradores en quienes se espera den lo mejor de si mismos y manifestarlo sobre
sus equipos de trabajo.” (p. 27). Considera que la personalidad es fundamental, asi como el

afecto, la transformacion y el cambio.

Mendoza, Herndndez y Salazar (2012). Con su teoria: “La Cultura Organizacional en
las PYMES”. Explica que: “la cultura es la personalidad, los valores, los ideales, el protocolo
y normas que rigen los procesos, los procedimientos y la comunicacion que sirven para integrar

y relacionar a todos los miembros de una organizacion.” (p. 35).

Los miembros de toda organizacion y sus nuevos integrantes, aprenden y se adecuan a
la cultura para poder llevar y controlar los problemas o hechos que se presentan, se controla el
ambiente y el clima laboral interno mediante politicas, reglamentos y procedimientos para
fortalecer la cultura y los valores de la organizacion; de esta forma se puede enfrentar la
organizacion al entorno externo con fortaleza e identificando oportunidades de desarrollo. De
esta forma gestionar la cultura organizacional se convierte en un instrumento de mucha
importancia que facilita a las organizaciones hacer frente a las amenazas de los factores internos
y externos a la organizacién, como son algunos por mencionar algunos de ellos: las politicas de

cambio en gestion de personal, la innovacion en tecnologia, los proveedores y la inseguridad.
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Valores organizacionales.

Soyer, Kabak y Asan, (2012). Con su teoria: “Un Enfoque para Valorar, Evaluar y Aplicar
la Cultura”. Explican la importancia que: “tienen los valores organizacionales, desde el enfoque
teorico de la competitividad, hacen referencia que la competencia no solo es externa, sino que
se expresa internamente en la organizacion y surge como rivalidad en capacidades y habilidades

de cada individuo.” (p. 183).

Quinn y Cameron (2012). Con su teoria: “Diagnosticar y Cambiar la Cultura
Organizacional”. Explica que el modelo teoérico de cultura organizacional lo enfocan en los
valores competitivos, los cuales se dividen en dos variables: la primera variable mide a la
empresa enfocada en los factores: el orden, la estabilidad y el control; la segunda variable se
enfoca en lo interno y externo; en lo interno en un sistema integrado y en lo externo en el

fortalecimiento de la diferenciacién de su cultura organizacional y la competitividad.

Los investigadores al relacionar las dos variables, obtienen como resultado cuatro tipos
de culturas organizacionales:
1. La democrética, en las organizaciones son las que buscan la innovacién y el cambio
continuo.
2. Lacultura de mercado, surgen en las organizaciones que carecen de control y estabilidad
interna.
3. La cultura del clan, se caracteriza por el control interno de sus empleados y la

satisfaccion de los clientes es muy comun en las organizaciones familiares.
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4. Laculturade jerarquia, se enfoca en el control y la estabilidad interna de la organizacion,
como son las supervisiones que trabajan en equipo y se centra en la participacion y el

compromiso.

Estas cuatro culturas son conocidas como culturas dominantes y las empresas adoptan

por lo menos una de ellas.

Quinn, (2012). Explica que: “La teoria de los valores organizacionales son normas cuyo
fin es orientar a los miembros de una organizacion a comportarse en forma virtuosa, justa y

transparente”. (p.140).

Principios éticos disefiados a servir de guia de cultura y personalidad de la organizacion.
Su importancia radica en ensefiar a los integrantes de la empresa a actuar de manera racional y
coherente con flexibilidad y creatividad ante situaciones donde la casuistica es escasa,

resaltando la experiencia del trabajador para salvar errores o conflictos.

Payne, (1985). Introduce la inteligencia emocional en su Tesis Doctoral, titulada. “Un
Estudio de las Emociones: el desarrollo de la inteligencia emocional”. Trata sobre la influencia
de la emociones en el ambiente laboral. Es en el siglo XXI donde, Goleman (212) aporta su
teoria: “El Cerebro y la Inteligencia Emocional”. Conocido como el gurd de la inteligencia
emocional, nos explica: “el poder que tienen las emociones sobre el ser humano en su esencia,
como las emociones nos impulsan hacer las cosas y como este poder nos mueve dentro de la
organizacion y la sociedad.” (p. 20). Afade que: “esta en la percepcion de los detalles, el
verdadero desarrollo del conocimiento y la inteligencia. Mediante la inteligencia emocional se

investiga en base a las emociones, los detalles y las relaciones.” (p.33).
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Las empresas que buscan el desarrollo del conocimiento en su personal, practican el
desarrollo de la inteligencia emocional entre los miembros de la organizacion y lo relacionan a
la habilidad y la capacidad, donde las emociones se activan buscando que beneficiar a la

empresa y el entorno social.

La inteligencia emocional se relaciona con los valores organizacionales, en la forma
como se activan las emociones y nos comportamos frente a estimulos, situaciones o
contingencias; su efecto es que estimula al trabajador y lo hace competitivo. La inteligencia
emocional, no es solo conocimientos y capacidad de resolver situaciones, es la forma de

controlar las emociones y relacionarnos con afecto frente a los demas.

El tedrico Goleman presenta cuatro dimensiones que explica su enfoque sobre
inteligencia emocional:

1. La autoconciencia, que nos permite conocer nuestros sentimientos y mantener la
conexién con los valores.

2. Laautomotivacién, para levantarse y seguir adelante orientados hacia un objetivo
0 meta.

3. Laidentificacion con la empresa y la sociedad.

4. Lahabilidad para relacionarse, para socializar, comunicarse y para mediar.

Son sobre estas dimensiones donde la inteligencia emocional se va a desarrollar y

potenciar, en beneficio de la cultura y los valores organizacionales.

Arciniega y Zazueta, (2013). Con su teoria: “Desarrollo de los Valores en el Trabajo”.
Explica que: “los valores organizacionales se pueden organizar en forma jerarquica,
representados por las necesidades universales que se manifiestas a través de situaciones, se

pueden manifestar de diferentes formas y expresan un objetivo.” (p. 192).
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Los tedricos consideran que las organizaciones utilizan los valores para fortalecer la
cultura de la organizacion y estos son el soporte para los principios éticos y las politicas de

personal.

Sabino (2014). Con su teoria: “El Proceso de Investigacion”. Explica que para laborar
en armonia es ponerle a la competencia laboral: integridad, vocacidn de servicio y compromiso
todo con responsabilidad y es sobre los valores sélidos que se sostiene la cultura organizacional,
precisa que: “para lograr que el trabajador se sienta satisfecho, se le debe someter a motivacion
permanente, con politicas de comunicacion abiertas y mantenerlo informado sobre el desarrollo

de su competencia laboral, su participaciéon y desempefio.” (p.63).

Liderazgo como factor motivador de los valores organizacionales.

Garcia y Dolan, (2003). Con su teoria: “Direccién por Valores”. Consideran que: “el
liderazgo puede contribuir a construir y fomentar los valores éticos entre los trabajadores de
una empresa, los trabajadores pueden lograr un crecimiento saludable, espiritual, moral y
coherente que influya positivamente en su comportamiento, rendimiento beneficiando el
desarrollo del personal.” (p.45). Plantearon que: “los directivos lideres de la organizacion deben
poseer valores éticos estables y consistentes, para que sirvan de modelo y guia a sus equipos de
trabajo.” (p.107). Es fundamental en ese sentido, el valor de la honestidad en el lider,
demostrando un comportamiento de responsabilidad, probidad y neutralidad en la toma de
decisiones. Los lideres deben velar por los miembros de sus equipos, en que estos sean
saludables y sepan armonizar la mente y los sentimientos, como base fundamental de desarrollo
para la organizacion, logrando esto se obtiene una organizacion estable, coherente y confiable

ante la percepcion interna y externa.
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Consideran que un lider responsable debe actuar con pardmetros e indicadores que debe
utilizar para medir el desarrollo y potencial de los miembros integrantes de su equipo de trabajo,
el lider debe ensefiar y ser solidario cuando busca el bien comun entre los miembros de su
equipo, debe ser una persona que se preocupa Yy atiende los requerimientos basicos de equipo
de trabajo, se debe comunicar de manera eficaz y veraz; no engafia ni desinforma sobre sus
resultados a la plana directiva ni a sus miembros de equipo de trabajo. Ambos tedricos coinciden
relacionando los valores organizacionales con el liderazgo, es fundamental en la orientacion a
los trabajadores proporcionandoles politicas y programas que motiven su compromiso y los

estimulen el desarrollo del talento en sus competencias laborales.

Para que una gestiobn sea exitosa el lider debe tener bien claros los valores
organizacionales como herramientas para lograr los objetivos, mision y vision; el lider debe
influenciar sobre los miembros de su equipo consiguiendo la participacion y el compromiso de

los colaboradores.

Desempefio laboral.

Es la forma como se manifiestan los trabajadores en sus competencias laborales,
contribuyendo a alcanzar los objetivos planificados por la organizacién. Es medir la
participacion del trabajador y como se relaciona con los demaés integrantes de los grupos
ocupacionales. La gestion de desarrollo del personal, evaluaran el comportamiento sobre los
factores: la colaboracion, la predisposicion y la adaptabilidad trabajo en equipo, vocacion de
servicio y disponibilidad al cambio y lo comparara con los resultados obtenidos en el

desempefio laboral sobre los factores: trabajo en equipo, vocacion de servicio y disponibilidad
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al cambio. Se evalia el comportamiento en relacion al desempefio relacionandolo a los

objetivos de la organizacién y a la cultura de la organizacion.

Patlan, (2016). Con su teoria: “Calidad de Vida en el Trabajo”. Explica que: “la calidad
de vida en el trabajo es cambiar el enfoque economista que solo buscaba maximizar las
ganancias, buscando mejorar el ambiente laboral, empezando a considerar al trabajador en su
esencia humana que aporta valor, fuerza, conocimiento, creatividad e innovacion.” (p. 29). El
tedrico propone una escala de medicion de la calidad de vida en el trabajo, estimulando los
valores mediante el aprendizaje, para luego hacer un diagnéstico comparativo de lo aprendido,

la etapa del olvido y el conocimiento, que es lo que queda.

Las empresas deben retribuir al trabajador con factores de estimulo y motivacion, darles
seguridad, salud ocupacional, capacitacidn, recreacion entre otros estimulos que generen en el
trabajador deseos de vivir, deseos de superacion y que esto influya sobre su desempefio laboral

y lograr el bien comun compartido entre la organizacion, el trabajador y la sociedad.

Fundamento del desempefio laboral en una gestién con valores organizacionales

Para que una empresa sea exitosa depende en gran parte de su personalidad, misién y
visién, de sus objetivos reales y de la competencia laboral de sus trabajadores. Este proceso de
control de gestion se denomina evaluacién de competencias, cuyo fin es efectuar el analisis
comparativo entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, para eso es necesario obtener una
informacion precisa sobre la personalidad de la organizacion, el desarrollo del desempefio, sobre las
brechas que se producen en los procesos, las politicas de personal sobre el desarrollo de habilidades, talento

y capacitacion, que la alta direccion considere de fortalecimiento para la gestion del personal.
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El desempefio laboral del trabajador es medible y comparable frente a los resultados
alcanzados. Para gestionar el desempefio resulta necesario medir la eficacia mediante factores
conductuales focalizados que permitan una evaluacion objetiva de como se ejecutan y se
asimilan las tareas o funciones en cada trabajador. Estos factores arrojan resultados para
gestionar sobre mejora continua y asignacion de tareas donde el trabajador se sienta beneficiado

y la organizacion compensada con su trabajo.

En el analisis de las teorias seleccionadas se puede apreciar que el desempefio laboral
obtenido es el resultado de como se gestiona la cultura organizacional. Colocar a las personas
en puestos claves donde realicen su trabajo en armonia con sus conocimientos, habilidades y

destrezas es crear una conciencia de produccion con satisfaccion.

Cuesta y Valencia (2014). Con su teoria: “Indicadores de Gestion Humana y del
Conocimiento en la Empresa”. Explican sobre la mejora del desempefio humano; hacen
comparaciones entre indicadores del antes y el después de la aplicacion de medidas de mejora,
relacionado a la gestion del conocimiento humano. Sostienen que: “para gestionar sobre el
personal, se requiere de procesos y procedimientos que no sean complejos esto facilita el disefio

del indicador que sirve para medir y evaluar con razonabilidad y objetividad.” (p. 139).

Los tedricos consideran que trabajar con indicadores conductuales de gestion del
comportamiento y del conocimiento humano, es analizar sobre positivismo ya que la cultura
organizacional y sus factores influyentes son disefiados y proyectados para ser exitosos. Los
indicadores conductuales van a medir y comparar resultados del periodo anterior con los
resultados del periodo vigente. Para esto es necesario contar con un patron que servira para

determinar las variables del proceso de evaluacion y se pueda trabajar sobre factores reales que
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permita una gestion eficiente con buenos resultados. Esta teoria busca garantizar los resultados
obtenidos en el proceso evaluativo, que la informacion obtenida sirva de dato estadistico
historico, cuyo efecto sea influenciar con medias correctivas sobre los miembros de la
organizacion, para mejorar los conocimientos, el aprendizaje, capacitaciones, practicas
inductivas y politicas de cultura organizacional como son: los valores y los principios éticos

que influyan y fortalezcan el desempefio.

Pensamiento Estratégico.

Keniche, (2005). Con su teoria: “La Mente del Estratega”. Explica como cambiar la
forma de planificar en las organizaciones, aborda los problemas organizacionales y los
fracciona para investigar y llegar a un diagnostico que facilite dar una la solucion al problema

desde su origen, para posteriormente integrar las partes y conseguir ventajas.

El andlisis del diagndstico del problema consiste en separar por partes la unidad, que
facilite buscar donde se encuentra la brecha o quiebre del origen del problema; el fin que se
persigue es comprender mejor los problemas o los procesos materia de estudio, para
posteriormente buscar una solucién con creatividad, bajo otra nuevo modelo o proceso; es en
esta primera parte del andlisis donde el pensamiento del estratega se caracteriza por su

creatividad y flexibilidad, para disefiar soluciones sobre las contingencias.

El tedrico se enfoca su teoria explicando que: “el pensamiento estratégico es creativo;
sefialando que la formula para lograr el exito es: la flexibilidad y el pensamiento creativo”.

(p.216)
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Par determinar el problema organizacional, se base en los siguientes métodos:

- El método de separacion o de abstraccion, lo utiliza para determinar el estado
clave del preciso instante en que surge el problema, en la practica se repite el
proceso varias veces hasta detectar el punto clave. Su teoria considera que la
formula mas confiable para lograr el éxito es relacionar el método del anélisis con
el pensamiento estratégico. Permite que el pensamiento desarme todo y
reconstruya todo a fin de conocer y llegar a comprender las singularidades y
caracteristicas de los procesos de la organizacion, esto es ir de la imaginacion de
la creatividad a lo concreto.

- El' método de la oportunidad o del desacierto, se emplea cuando el punto clave del
problema ya fue ubicado, se disefian cuadros programados, para medir el
desempefio y tomar decisiones.

- El método del atolladero o diagrama del problema, se disefia el diagrama para
analizar los factores influyentes al problema.

- El método del diagrama de utilidades, utilizan los factores: precio de venta, costo
y volumen de ventas; en la presente casuistica: para mejorar la recaudacion
tributaria se utilizan los factores: trabajo en equipo, vocacion de servicio,

disponibilidad al cambio.

Esta teoria del pensamiento estratégico resulta una alternativa aplicable para el tema de
la presente investigacion, permite hacer pruebas con los equipos de trabajo y relacionarlos con
los procesos sistematizados, asi se podran identificar donde surgen los problemas, analizarlos
y plantear mejorar para un buen desemperio laboral. Explica sobre la ventaja competitiva, cuyo
objeto es que la organizacion tenga una ventaja sostenida sobre sus rivales, esta ventaja se va

adquiriendo con pensamiento estratégico.
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Identificar los factores claves del éxito para fortalecer a una organizacion, es: identificar
las areas claves donde se pueda ganar ventaja competitiva, utilizando la tecnologia moderna

para potenciar el desempefio laboral.

Plantea una estrategia que consiste en el cambio: utilizar tecnologia moderna
innovadora, para competir y lograr el éxito. Sefiala como factores claves del éxito: el
planeamiento estratégico, dividir el mercado en segmentos, revisar las diferenciaciones con el
fin de utilizar las ventajas y fortalezas, aplicar propuestas emprendedoras, tener un pensamiento
flexible para afrontar los cambios, las contingencias con capacidad de crear estrategias

innovadoras que influya sobre el equipo de trabajo y proporcionar soluciones efectivas.

Allen (2008). Con su teoria: “Comportamiento Organizacional”. Explica sobre el
comportamiento organizacional, relacionado a la cultura organizacional y el desarrollo de las
competencias. Habla del cambio cultural relaciondndolo al mundo moderno, a la innovacion
del pensamiento estratégico y la tecnologia. Allen, dice que: “para gestionar sobre competencias
hay que saber anticiparse e interpretar las situaciones, sus efectos, ser creativos y oportunos en

las soluciones.” (p.123).

Su teoria nos habla del cambio, dice que el cambio es inevitable, las teorias nacen con
el avance del mundo globalizado, nuevas ideas, nuevas tendencias, nuevas politicas; son

aplicadas por los gestores en las organizaciones.

Las competencias laborales, son evaluadas y actualizadas para lograr la armonia y el

bienestar dentro de la organizacion y que la sociedad perciba el cambio cultural en positivo.
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Liderazgo empresarial.

Covery (2013). Con su teoria: “El Liderazgo Centrado en Principios”. Explica que se
debe organizar la vida y sus afectos teniendo al universo y la naturaleza como principios
fundamentales. Considera que: “el liderazgo tiene que ver con la habilidad de relacionar el
universo, la naturaleza, con el hombre y su entorno; esto involucra la excelencia, el rendimiento
y las buenas relaciones humanas.” (p. 165). Su teoria sobre el liderazgo se centra en la
personalidad y la vida del lider. En toda organizacion las personas solo se sienten satisfechas
cuando llegan a conseguir su realizacion, cuando alcanzan la meta planeada, esto quiere decir
que el ser humano busca la excelencia como una medida de su desarrollo humano, que le

proporcione progreso, reconocimiento y buenas relaciones.

Ocho caracteristicas de un buen lider:

1. Mejora continuamente mediante el aprendizaje.

2. Esun orientador a servir.

3. Emana actitud positiva.

4. EIl lider centrado en sus principios cree en las demas personas reconoce el
desempefio actual y se enfoca en el potencial desempefio.

5. Semueve en equilibrio entre lo alcanzado y lo que hay que alcanzar, entre los logros
y los fracasos. Evita los extremos para asegurar que la organizacion no fracase.

6. Se enfoca su vida en el cambio y conocer nuevas situaciones.

7. Esun colaborador, escucha y responde.

8. Renueva su vida, su mente, su cuerpo y su alma.
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Palacios (2018). Con su teoria: “Direccion Estratégica”. Explica que: “toda decision
conlleva un riesgo, del entorno interno o externo que afecta las capacidades de los directivos
para responder a los desafios. La direccion estratégica, es la forma como el lider se prepara,
para orientar y lograr los objetivo”. (p. 29). Palacios presenta modelos y conceptos de dinamica
de grupal, con casuistica para ser utilizada sobre situaciones, problemas o contingencias en el
desarrollo de los procesos. Busca desarrollar las competencias laborales relacionandolas a la
vision organizacional y lograr el crecimiento de la organizacion, con beneficio compartido

empresa, empleados y sociedad.

Comunicacion organizacional.

Sierra (2012). Con su teoria: “La Capacidad Comunicacional”. Su teoria de la capacidad
comunicacional, esta relacionado a la accién de comunicar algo; a la forma como se trata a las
personas y la forma como se van a transmitir las sefialas. Considera que: “la capacidad
comunicacional es de competencia, prioridad y responsabilidad de los directivos y sus lideres.”
(p. 96). La comunicacion tiene que ser eficaz, clara y veraz. Una buena comunicacion es
considerada una habilidad directriz para lograr los resultados y objetivos. Saber comunicarse
es la capacidad de crear y compartir con los miembros de la organizacién los conocimientos, la

cultura, los valores, la identidad y la imagen de la corporacion.

Sierra, presenta los siguientes indicadores para una comunicacion efectiva:
- Habilidad para identificar las necesidades de comunicacion.

- Capacidad de disefio.

- Capacidad de adhesion.

- Gestidn coherente.
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- Capacidad de gestionar la cultura organizacional.
- Capacidad de medir el desempefio laboral.
- Capacidad de lograr una imagen corporativa reconocida dentro y fuera de la

organizacion.

Yarce, (2006). Con su teoria titulada: “El Poder de los Valores en las Organizaciones”.
Explica que: “la transmisién de informacién de contenidos verbales y linglisticos, se conoce
como comunicacion explicita, que es la herramienta que permite mediante un lenguaje claro y
preciso, trasladar y compartir la informacion entre cada uno de los miembros de una empresa”.
(p. 87). Esto permite al gestor establecer metas y objetivos claros, mediar ante situaciones
imprevistas, generar los procesos y los procedimientos, aunque parezca un lider egocéntrico, su
gestion integra al personal en sus habilidades y destrezas consiguiendo buenos resultados.
Utiliza el conocimiento de la organizacién y lo transfiere a cada miembro de la organizacion,
con el propésito de fusionar a la organizacion y sus trabajadores dentro de un contexto humano

y relacionarlo con la sociedad, en busca del bien comdn.

Para el desarrollo y formacion de las competencias laborales, es necesario que a todos
los miembros de la organizacién se les brinde capacitacion especializada e induccion en la
competencia laboral a desarrollar, que les permita tener claros los principios éticos, las normas
de comportamiento y las tareas asignadas; con una comunicacion apropiada para responder
sobre acciones y eventualidades sin generar riesgo o problemas tanto en el entorno interno como

externo.

Generar armonia entre los miembros de la organizacion, es una estrategia del desarrollo

del personal, cuyo fin es el equilibrio entre los valores organizacionales y los valores
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personales; la organizacion busca la integridad, la identidad y el compromiso ente todos los
miembros de la organizacion cuyo fin es el éxito para todos. Es entonces donde se considera
que gestionar sobre cultura de valores organizacionales, es analizar, diagnosticar y planificar
estrategias de desarrollo del personal que influyan sobre el comportamiento, la moral y el
bienestar de todos sus miembros. Es de gran relevancia disefiar programas que sirvan de guia y
actualizacion del desarrollo y fortalecimiento de la cultura y los valores organizacionales como
apoyo a las estrategias y politicas. Resultan de importancia los objetivos que son los
indicadores, para lograr que los resultados planificados tengan una base solida de trabajadores

competentes y con valores.

Competencia laboral de trabajo en equipo.

Martinez y Salvador (2011). Con su teoria titulada: “Aprender a Trabajar en Equipo”.
Explica que: “aprender a trabajar en equipo, tiene como objetivo estimular la gestion del
desarrollo del personal para hacerlo mas eficiente.” (p.114). Las empresas estan conformadas
por personas y estas personas tienen conocimientos y experiencias de utilidad para la
organizacion, es cuando nacen los equipos de trabajo, grupos de trabajadores que comparten
competencias laborales y pueden ejecutar y afrontar con inteligencia y habilidad cualquier
situacion o proyecto de una forma exitosa y eficaz. Armar equipos de trabajo, es gestionar sobre

el talento de las personas y lograr los resultados esperados en los planes institucionales.

Los equipos de trabajo en su estructura, deben contar con una cultura de valores sélidos
de la organizacién; con conocimientos, ser comprometidos, con vocacion de servicio y con
deseos de superacion, todas estas cualidades reflejados en su comportamiento y actitud para

enfrentas las situaciones y retos, son los involucrados a lograr que se cumplan los objetivos
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estratégicos de la organizacion. Con los equipos de trabajo se busca el mayor rendimiento
orientado hacia los objetivos. Es en este punto donde se centra la teoria del trabajo en equipo,

que es una estrategia que fue creada para superar los retos de la organizacion.

Los factores mas relevantes en los equipos de trabajo son el alto nivel de cooperacion y
ayuda mutua, la capacitacion especializada, la comunicacion efectiva, confianza y las buenas
relaciones interpersonales dentro de un ambiente laboral en armonia; son valores basicos de

integracion del equipo de trabajo, que ayuda a una gestion eficaz.

Fernandez (2013). Con su teoria titulada: “Rodéate de los Mejores™. Explica sobre las
relaciones interpersonales, dice que: “rodéate de los mejores, ayuda a los directivos en mejorar
la gestion en captacion y seleccidn de personal nuevo, seleccionar los mejores no es facil son
muchas cualidades y capacidad de adaptabilidad y rendimiento en las competencias laborales.”
(p.153). Rodearse de los mejores involucra formar los equipos de trabajo con trabajadores
rendidores que posean conocimiento y experiencia, donde la eficacia y el desempefio se

relacionan con los objetivos de la organizacion.

Contreras (2015). Con su teoria titulada: “El Limite es el Infinito: Relaciones entre
Integracion y Comunicacion”. Explica que: “la relacion entre la integracion y la comunicacion,
crean espacios inimaginables donde no existen limites ni extremos, todo se conecta e integra de

forma extraordinaria” (p.25).

La comunicacion se da en diferentes tiempos reales e historicos, el tiempo real es un
factor extraordinario de integracion en el presente siglo XXI, en esto influyen los cambios

tecnoldgicos en las comunicaciones, el aprendizaje, la capacitacion, el desarrollo de las
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comunicaciones y las mediaciones, en nuestra region se demandan politicas de informacion,
cultura y comunicacion eficaz; en las empresas se busca la comunicacion integral y
participativa, comprometida con el desarrollo organizacional, el desarrollo del personal y el

bien comun.

Competencia laboral de vocacion de servicio.

Navarro (2012) Con su teoria titulada: “Responsabilidad Social Corporativa: Teoria y
Préctica”. Explica sobre la responsabilidad social, conocido por las siglas (RSC). Muestra su
interés por conocer el ambiente laboral donde se desarrollan los trabajadores, sus derechos y
responsabilidades; cuales son las amenazas y debilidades; como las organizaciones deben

demostrar ante la sociedad una imagen coherente con valores, con derechos laborales.

El investigador considera que: “hoy en dia la sociedad civil se encumbra como ente
moderador entre el mercado y el estado.” (p. 103). La gestion de desarrollo del personal busca
que los trabajadores se desarrollen con libertad y predisposicién al servicio; no solo para que
produzcan con calidad, sino, que sientan que su trabajo es con responsabilidad y compromiso
frente a los resultados esperados, busca que el trabajador responda por sus actos. Explica que:
“una empresa se ve fortalecida ante la sociedad cuando sus miembros actlan con
responsabilidad, vocacion y voluntad; se dice de estas empresas que actlan con justicia,
transparencia y responsabilidad sobre la organizacion, la sociedad y en medio ambiente.” (p.
107). Este modelo de gestion empresarial, permite a las empresas ser solidas y competitivas,
reconocidas por su trayectoria y responsabilidad social. Las empresas grandes mediante

protocolos culturales obligan a las empresas proveedoras a actuar con responsabilidad y cumplir
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con lo que es la vision de la responsabilidad social; generando una cadena de valores, voluntad

de actuar demostrando responsabilidad en la sociedad.

Landa (2014). Con su teoria: “Flexibilidad Interna e Innovacién en la Empresa”. Explica
que: “la flexibilidad interna e innovacion, tiene un contenido cientifico desde un ambito del
derecho laboral, que busca influenciar sobre el desempefio laboral. Las empresas modernas, se
encuentran aplicando la innovacion de su estructura organizacional con pensamiento

estratégico y creativo.” (p.13).

Esta nueva linea de lideres goza de aprendizaje y conocimiento innovador, tienen
cualidades cientificas y técnicas. Bajo esta nueva perspectiva se disefia la cultura
organizacional, con una nueva formacion interna, con valores que generen competencia laboral
como son: flexibilidad, creatividad, innovacion, predisposicion y la disponibilidad; factores que
garantizan la predictibilidad de los resultados esperados, fortaleciendo y desarrollando el

talento de los trabajadores.

La flexibilidad y la innovacion son aplicativos de todo ese valor intangible que se llama
conocimiento y van a facilitar el alcance y captacién de lo novedoso del cambio. Explica que:
“una empresa con politicas de flexibilidad e innovacion, son fuente de mercado laboral para los
trabajadores de esta Gltima generacion, logrando un mayor crecimiento interno en las

economias e innovacion en produccion y los procesos.” (pp. 23-30).

Las empresas vienen adoptando estas nuevas doctrinas que vienen de la economia
globalizada y cuyos resultados en el resto del mundo fueron eficaces. Es precisamente en este

crecimiento econdmico donde los gestores del desarrollo del personal refuerzan la cultura y los
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valores en todos los miembros de la organizacion, buscando evitar debilidades y amenazas
como son: la corrupcion, la estafa, el lavado de activos, el despilfarro, la explotacion, entre
otros delitos y actos no éticos ni morales; resulta de importancia la seguridad, el control, la

movilidad o rotacion y la capacitacion, para evitar los errores y deficiencias en el sistema.

Competencia laboral de disponibilidad al cambio.

Senge (2000). Con su teoria: “La Danza del Cambio”. Explica que: “aumentar las
capacidades de aprendizaje para obtener mejores resultados. Gestionar sobre la cultura de
valores con nuevas practicas es obtener buenos resultados para la organizacién, creando un

sentimiento de confianza con los miembros del equipo de trabajo.” (p.18).

Las iniciativas de cambio deben guardar una relacién reciproca de bienestar para los
trabajadores y la empresa. Gestionar politicas de cambio, es impulsar el crecimiento mediante
el aprendizaje. EI desempefio laboral y los resultados obtenidos permiten una investigacion
sobre hechos concretos y reales de esta forma se experimenta, se adapta y realimenta sobre los
trabajadores y los procesos. Los organismos que trabajan con una red de sistemas
sistematizados, los procesos se ejecutan en forma simultdnea para una gestién eficaz, donde el

tiempo es fundamental.

La teoria del aprendizaje nos dice que para lograr el cambio es de utilidad para gestionar
sobre la cultura organizacional que busca influenciar en el desempefio laboral, para este fin se
ha considerado lo siguiente:

- El valor del compromiso es fundamental para el desempefio laboral.

- Elvalor de integracién en el equipo de trabajo, se llega a la meta.
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- Un colaborador comprometido con la organizacion, muestra predisposicion para
desarrollar una actividad.

- El tiempo es un factor de oportunidad fundamental para el crecimiento y desarrollo
de un organismo.

- El'bien comun entre el organismo y los colaboradores, es una fuente de energia para

las politicas de cambio.

La estrategia de cambio requiere administrar sobre el tiempo y oportunidades, sobre la
energia del ser humano y sobre los factores o recursos que faciliten la gestion. Para lograr el
cambio, los objetivos, los procesos y la meta; deben ser bien claros y reales. El lider se suma
como un elemento motivador, una guia y orientador hacia la meta; buscar mejorar el

rendimiento mediante el aprendizaje y la induccion.

Martinez (2013). Con su teoria: “La Gestion Empresarial Equilibrando Objetivos y
Valores”. Explica que: “el equilibrio entre los objetivos y los valores para lograr el cambio de
tiene que ver con el mundo globalizado, el desarrollo tecnolégico continuo, con el entorno
donde se mueven las organizaciones.” (p.110). La teoria de Martinez busca que las

organizaciones se mantengan competitivas, Utiles y rentables para lograr sobrevivir.

El cambio no es cuestion de aceptarlo o negarlo, la necesidad del cambio es inevitable,
es aqui donde los gestores utilizan en pensamiento estratégico y se ponen a crear politicas y
estrategias de cambio las cuales son transmitidas transversalmente, con comunicaciones

efectivas a todos los miembros de la organizacion.



53

Para que las estrategias en gestion del talento humano respecto al cambio, comunicacion
e integracion obtengan resultados eficientes y eficaces, se deben equilibrar los objetivos con la

cultura y los valores organizacionales.

Vésquez (2018). Con su teoria: “La Nueva Normalidad Exige a las Empresa
Replantearse el Modelo de Trabajo y de los Espacios”. El Presidente de 3G Smart Group,

presenta la teoria que sostiene, replantearse al modelo de trabajo y de los espacios.

Se reunieron en Lima para la Conferencia de los 19 Smart, cuyo objetivo fue ubicar al
ser humano como el elemento principal de la transformacion digital dentro y fuera de la
empresa. Con la importancia significativa del cambio y la adaptacion a los nuevos habitos que
ofrece la tecnologia en el trabajo, las comunicaciones, la publicidad, la politica, la ciencia y la

sociedad en la forma de vida y sus relaciones.

Las nuevas generaciones de trabajadores valoran la tecnologia y la consideran necesaria
para su permanencia en una organizacion, es su foco de motivacion y bienestar poder estar en

contacto con la tecnologia, las redes sociales y en comunicacién abierta.

Para la nueva generacion, la tecnologia se convierte en una necesidad su desarrollo
personal y empresarial. Las empresas se adecuen y actualizan su cultura organizacional con
nuevas politicas en comunicaciones, lenguaje, claves, innovacion, personas en libertad de
pensamiento, movimiento y creatividad. Los espacios laborales dejan de ser grandes estructuras
limitadas, para convertirse en espacios libres sin fronteras; el ser humano se convierte en un
consumidor de la tecnologia, ubicandose en el centro de la transformacion empresarial de la era

digital.
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23 Definicion de Términos Bésicos

Adaptabilidad. Es la actitud con la cual un miembro de una organizacion va encajar

dentro de una situacion nueva, que puede ser un nuevo grupo de trabajo.

Administrar. Es la forma como un miembro de una organizacion va a utilizar los
recursos escasos que se le han destinado y ponerlos producir para el beneficio de satisfacer las

necesidades de la organizacion, la sociedad y las necesidades propias.

Colaboracion. Es la forma de servir dentro de un equipo de trabajo, cada miembro de
la organizacion presta un apoyo a otro miembro de la organizacion, en forma eficiente, para

que juntos logren alcanzar los objetivos, tareas y la meta.

Competencia laboral. Son aquellas cualidades como habilidad, experiencia y
conocimiento propios del trabajador que va hacer uso ante cualquier tarea que se le demande

con resultados exitosos.

Comunicacion organizacional. Es la forma de expresar a todos los miembros de la

organizacion todas las actividades realizadas y por realizar.

Comportamiento organizacional. Es el estudio de las relaciones humanas
interpersonales entre cada miembro de la organizacion y las relaciones humanas grupales entre

cada equipo laboral.



55

Cultura. Es el resultado del cultivo del espiritu del ser humano en armonia con los

valores, que se desarrollan y se expresan en una sociedad organizada.

Cultura organizacional. Es la personalidad de la empresa que influye con sus
principios éticos y valores organizaciones, relacionados a los conocimientos cientificos, la

capacitacion y especializacion.

Desempefio laboral. Es la forma como se manifiestan los trabajadores en sus
competencias laborales, contribuyendo a alcanzar los objetivos planificados por la

organizacion.

Desarrollo humano. Es la gestion del disefio de oportunidades y desafios, para que el

trabajador desarrolle su potencial, en un ambiente de bienestar.

Disponibilidad al cambio. Es la disposicion con la que se asume la competencia que

se relaciona al desempefio laboral, tiene que ver con la capacidad de alcanzar los objetivos.

Estrategia. Es pensar en lograr que los objetivos y meta se cumplan, con planes
revisados y evaluados para afrontar contingencias, situaciones, procesos, decisiones; buscando

resultados acertados.

Gestion. Es la decision, efecto y resultado de dirigir a las personas hacia los objetivos

de la organizacion. Se gestiona, para hacer realizable un proyecto o estrategia.
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Indicador de competencia. Es el dato o caracteristica descriptiva con el cual se van a
medir y comparar en forma objetiva las competencias del trabajador y su potencial de

desarrollo.

Lider. Es aquella persona comprometida con la mision y vision empresarial y que

siempre demuestra predisposicion para orientar y guiar a otros miembros de la empresa.

Liderazgo. Virtud que nace del alma y sobresale sobre otras virtudes y valores, con el
objetivo dirigir por el camino correcto a un grupo de personas organizadas y predispuestas a

sequirlo.

Motivacion. Es el estimulo necesario para producir movimiento o activar la accién en

el desempefio laboral, es una guia para mantener el comportamiento y lograr los objetivos.

Objetivo general. Es el proposito central planeado y coherente con la mision de la

organizacion.

Objetivos especificos. Son las acciones o determinaciones que se efectlan sobre
factores especificos cuantificables que se van a seguir para hallar soluciones que nos acerquen

al objetivo general.

Pensamiento estratégico. Es la cualidad humana de la percepcidn sobre situaciones o
acciones, creany recrean el momento y aplican estrategias situacionales parael desarrollo

continuo de los procesos.
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Predisposicion. Es estar preparado a lo que se viene, adquiriendo conocimientos y

habilidades nuevas.

Procedimiento. Son todas aquellas actividades agrupadas en una norma para un area de
aplicacion, ordenadas cronologicamente, que involucra tarea, tiempo y metodologia para el

personal cuyo fin es la eficiencia en el desarrollo de las tareas asignadas.

Proceso. Es el ordenamiento secuencial de las actividades que conforman un

procedimiento especifico o general que tiene un inicio y un fin.

Trabajo en equipo. Es la participacion de los trabajadores unidos bajo objetivos
comunes, aportando con sus conocimientos y compartiendo sus experiencias. Sus relaciones de

trabajo son afectivas, de confianza y se apoyan mutuamente.

Valor. Es la atribucién que se le da a una persona por sus cualidades y virtudes que

influyen positivamente sobre las demas personas.

Valores organizacionales. Son los valores de la organizacion que van a definir la
naturaleza e identidad de toda organizacion y que les permite gestionar con bienestar y

motivacion.

Vocacion de servicio. Es la capacidad de actuar escuchando, atendiendo y orientando
las interrogantes de los usuarios internos y externos, en un ambiente de cordialidad con

profesionalismo y transparencia.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

31 Enfoque de la Investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, medimos la incidencia de la variable de
la gestion de la cultura de valores organizacionales en sus factores: colaboracion, predisposicion
y adaptabilidad; sobre la variables desempefio laboral en los factores: trabajo en equipo,
vocacion de servicio y disponibilidad al cambio. Todo este material de investigacion, es de
utilidad para los gestores del desarrollo del personal, para ayudarlos a cerrar brecha con

soluciones que favorezcan y fortalezcan la gestion de la cultura de valores organizacionales.

La gestion de la cultura de valores organizacionales, es clave para los organismos

publicos ejecutores, ya que los valores repercuten en el comportamiento, la conducta, el

rendimiento y desempefio laboral de sus colaboradores.

La Tesis sugiere los siguientes enfoques:

a. Delimitacion de la investigacion.

Delimitacion espacial. La presente investigacion se desarroll6 en un Organismo Publico

Ejecutor.

Delimitacion temporal. El estudio se ejecutd en un periodo de un afio del 2017.

Delimitacion Cuantitativa. Elaboracion de una Tesis en el afio 2018.
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b. Alcances de la investigacion.

La investigacion es un alcance para los investigadores alumnos, docentes universitarios
y profesionales administradores del desarrollo del personal; a los profesionales gestores del
cambio organizacional y para todo aquel investigador interesado en conocer una experiencia
relacionada a la gestion de la cultura de valores organizacionales y su incidencia en el

desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor.

c. Conveniencia de la investigacion.

La investigacion es de conveniencia para la comunidad académica universitaria

dedicada a la investigacion, para los investigadores administradores, gerentes del desarrollo del

personal y todo publico en general interesado en conocer el tema de la gestion de la cultura de

valores organizacionales y su incidencia en el desempefio laboral.

d. Implicaciones practicas.

En cuanto a las implicancias practicas buscamos determinar si la gestion de la cultura

de valores organizacionales incide positivamente en el desempefio laboral.

e. Valor teérico.

El valor tedrico esta compuesta de teorias que aportaron conocimiento y experiencia

para la linea de investigacion de soluciones empresariales e inteligencia de negocios para la

gestion y desarrollo del talento humano.
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f. Utilidad metodoldgica.

La utilidad metodologica de la investigacion es aplicada, observamos la relacién entre
las dos variables, el contraste de los problemas y la hipdtesis general; asi como los
conocimientos presentados en el marco teorico, el analisis y conclusiones. Aplicamos el método

hipotético deductivo.

g. Base doctrinaria.

La Tesis posee base doctrinaria en:

- Viabilidad. La investigacion en la casuistica propuesta es: viable y factible sobre
los colaboradores del Organismo Publico Ejecutor y aplicable como modelo a los
organismos publicos que deseen gestionar sobre cultura de valores y mejorar el
desempefio de sus colaboradores.

- Consecuencias. Fortalecer los valores organizacionales en los colaboradores del
Organismo Publico Ejecutor y que sean relevantes para los organismos publicos y
para el ambito académico universitario interesados en el tema de innovar o
fortalecer los valores y lograr el beneficio mutuo entre el empleador, los

colaboradores y la sociedad.

La presente Tesis es un aporte cientifico para los organismos publicos ejecutores y para
cualquier investigador interesado en el desarrollo del personal mediante el fortaleciendo de la
gestion de la cultura de valores organizacionales, reforzando el compromiso mutuo del

empleador y los colaboradores con formacion y especializacion transversal para que desarrollen
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su potencial en sus habilidades y rendimiento, asi como conseguir que el organismo publico

ejecutor determine objetivos con indicadores reales y realizables.

32 Variables

La tesis aporta dos variables para la investigacion:

- Variable independiente
Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales:
Indicadores.

- Variable dependiente
Desempefio Laboral:

Indicadores.



Comparativo de Variables e Indicadores

Valores Organizacionales
Variable Independiente

Desempefio Laboral
Variable Dependiente

Factor Colaboracion:

Factor Trabajo en Equipo:

X Indicadores:

¥ Indicadores:

- WYoluntad

-  Compromniso.

-  Relaciones afectivas.
- Apovo.

-  Puntuahdad

-  Motivacion

- Reduccion de tiempos.
- Equdad.

- Asistencia.

- Liderazgo.

Factor Predisposicion:

Factor Vocacion de Servicio:

X Indicadores:

¥ Indicadores:

- Flexibilidad.

- Batsfacdonen el servicio.
- Comumnicadon

- FRelacionez Hinmanas.

- Identificacion

- Cahdad de Servicio

- Conocimientos

- Inteligencia Emocional
- Percepcion.

- Pensamiento Estratégico.

Factor Adaptahilidad:

Factor Disponibilidad al Cambio:

X Indicadores:

¥ Indicadores:

- Aprendizaje.
- Tolerancia.
- Creatividad.
- Actitud.

- Aceptacion

- Habilidad v destreza.

-  Innovadon

- Participacion

- Usoeficiente de los recursos.
-  Capacitacion

62



3.2.1 Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Items
Voluntad
Compromiso 8,14, 15,21,11,18,9
Colaboracioén Relaciones afectivas

Apoyo
Puntualidad

Gestion Flexibilidad

de la Satisfaccion en el
servicio.

Cultura de

Predisposicién Comunicacion 1,7,17,5, 19, 20, 2
Valores

Organizacionales

Relaciones Humanas

Identificacion

Adaptabilidad

Aprendizaje
Tolerancia
Creatividad
Actitud

Aceptacion

3,16,10,6,12,13,4
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Items

Desempefio

Laboral

Trabajo en equipo

Motivacion
Reduccién de tiempos
Equidad

Asistencia

Liderazgo

8,14,15,21,11,18,9

Vocacion de servicio

Calidad de servicio
Conocimientos.
Inteligencia emocional.

Percepcién.

Pensamiento estratégico.

1,7,17,5,19, 20, 2

Disponibilida
al cambio

Habilidad y Destreza
Innovacion.
Participacion

Uso eficiente de los
recursos asignados.

Capacitacién

3,16, 10, 6,12, 13,4
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33. Hipotesis

3.3.1 Hipotesis general.

La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales, incide positivamente sobre el

Desempefio Laboral, en un organismo publico ejecutor.

3.3.2 Hipotesis especificas.

- El factor colaboracion de la gestion de la cultura de valores organizacionales incide
positivamente en el factor trabajo en equipo del desempefio laboral, en un organismo
publico ejecutor.

- El factor predisposicion de la gestion de la cultura de valores organizacionales incide
positivamente en el factor vocacién de servicio del desempefio laboral, en un organismo
publico ejecutor.

- El factor adaptabilidad de la gestidon de la cultura de valores organizacionales incide
positivamente en el factor disponibilidad al cambio del desempefio laboral, en un

organismo publico ejecutor.

34  Tipoy Nivel de Investigacion

Tipo de investigacion.

La presente investigacion nacio de tipo basico, inicidndose con la recopilacion de datos,

y conocimiento por medio de la encuesta.
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Sanchez y Reyes (20015) explicaron que: “la investigacion béasica conduce a la

busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene objetivos especificos.”

(p.40).

Con el avance de la investigacion pasamos a una segunda fase de tipo aplicativa, nace
de una base de conocimientos de la recopilacion de informacion hallados por la investigacion
basica, conocemos el problema general, nos planteamos preguntas especificas y damos
respuestas especificas; o mas destaco de este tipo de investigacion es que vamos a predecir la

incidencia de un comportamiento especifico en las variables e hemos determinado.

Nivel de investigacion.

Se aplicé el analisis estadistico de correlacion y regresion.

35 Método y Disefio de la Investigacion

Meétodo de la investigacion.

Tiene un enfoque cuantitativo con método hipotético deductivo, partimos de una
hipotesis general con la cual explicamos el fenémeno, para luego someterla a pruebas de
analisis estadistico para luego llegar a las conclusiones, las que se hallan implicitas dentro del
planteamiento especifico de las hipotesis; esto quiere decir que las conclusiones son una
consecuencia necesaria de la hipétesis planteada: si la gestion de la cultura de valores aumenta,
esto quiere decir que el desempefio laboral aumenta. El razonamiento deductivo tiene validez

por consiguiente la conclusion es verdadera.
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Bernal (2010) explica que: “método hipotético deductivo es un procedimiento que parte
de unas aseveraciones en calidad de hipdtesis y busca refutar o falsear hipotesis, deduciendo de

ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos.” (pp. 2-10).

Disefio de la investigacion.

La investigacion tiene un disefio no experimental, no se manipularon las variables, es
cuantificable y por su temporalidad es de corte transversal, ya que se realiza un mismo momento
en un tiempo determinado. Hernandez, Baptista y Ferndndez (2010) explicaron que: “la
investigacion no experimental, es la que se realiza sin manipuleo deliberado de las variables.
Lo que se hace es observar fendmenos tal como se manifiestan en su estado natural, para

posteriormente explicarlos” (p.149)

Disefio de la investigacion:

01-21({180) V1

180

0 1-21{180})- V2
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Donde:

M= muestra

E = encuesta

O 1-21=Preguntas del 1 al 21

V1 = Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales
V2 = Desempefio Laboral

| = Incidencia

36  Poblaciony Muestra

3.6.1 Poblacion.

La poblacion de nuestra investigacion estuvo conformada por los colaboradores del

Organismo Publico Ejecutor de la Recaudacion Tributaria: poblacion de = 2,500 colaboradores.

3.6.2 Muestra.

Muestra de 180 colaboradores. EI muestreo es no probabilistico a conveniencia.
Hernandez (2010), explica que: “en las muestras no probabilisticas, la eleccion de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de las causas relacionadas con caracteristicas

de la investigacion o de quien hace la muestra.” (p.176).

Esta teoria nos ayudod a seleccionar la muestra de los colaboradores que prestaron su

predisposicion a colaborar con nuestra investigacion.



3.7

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

a. Técnicas.

Recoleccion de datos. Encuestas de 21 preguntas por variables.

- Preguntas basadas en las dos variables, los factores y los indicadores.

- Modelo de medicion de la encuesta basada en la Escala de Likert

- Toma de la encuesta mismo tiempo, presencial, rapida y eficaz.

b. Instrumentos.

- Fuentes documentarias de la organizacion.
- Fuentes bibliogréficas.

- Fuentes propias del investigador.

- Escala de Likert

- IBM SPSS software
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Capitulo 1V: Resultados

41 Analisis de los resultados

Cuadro N° 1: Pruebas de Normalidad

70

VALORES / Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

DESEMPENO Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
DATOS VALORES ,142 180 ,000 ,954 180 ,000

ORGANIZACIONALES

DESEMPERNO LABORAL ,163 180 ,000 ,913 180 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors.

Utilizamos la PRUEBA DE KOLMOGOROV — SMIRNOV por que los datos son mayores de 50 (180).

Resultados:

Sig. Nivel de error
Valores Organizacionales 00 < 0,05 } Aceptamos
Desempefio Laboral 00 < 0.05 Hi1

H 1 = Los datos no tienen distribuciéon normal.

Entonces emplearemos la correlacion Spearman.
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Prueba de Hipdtesis de Normalidad

1. Formulacion de hipotesis.

Ho: La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y Desempefio Laboral tienen una
distribucion normal.

Hi: La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y Desempefio Laboral no tienen una

distribucién normal.

2. Regla de decision.

Sig. > 0,05 aceptamos la Ho, 0 sea los datos tienen distribucion normal y empleamos correlacion
de Pearson.

Sig. < 0,05 rechazamos la Ho y aceptamos la Hz, o sea los datos no tienen distribucion normal

y empleamos correlacion de Spearman.

3. Resultados

Valores Organizacionales ——» ,000 < 0.05, aceptamos la hipdtesis alternativa H1.
Desempefio Laboral —_— ,000 < 0.05, aceptamos la hipdtesis alternativa H1.
4. Conclusion

Por lo tanto, aceptamos H1: La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y

Desempefio Laboral no tienen una distribucion normal.y empleamos la correlacion Spearman.
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Cuadro N° 2: Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes Intervalo de confianza de
estandarizados tipificados 99.0% para B
Limite Limite
Modelo B Error tip. Beta t Sig. inferior superior
1 (Constante) 6,046 2,926 2,066 ,040 -1,573 13,664
VALORES ,865 ,036 876 | 24,176 ,000 772 ,958
ORGANIZACIONALES

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL

Y = a+ bx

Y = Desempefio Laboral

X = Gestion de Cultura de Valores Organizacional

a=6,046 la constante (producto de la formula matematica)

b = 0,865 el coeficiente

Reemplazamos datos.

Desempefio Laboral = 6,046 + 0,865 Gestidn de Cultura de Valores Organizacionales

Interpretamos:
b = 0,865 cuando la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales aumenta, el Desempefio

Laboral aumenta en 0,865 puntos.
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Prueba de Hipotesis General

Hipotesis General

1. Formulacion de hipotesis.

Ho: r = 0, no hay incidencia entre la gestion de la cultura de valores organizacionales y el
desempefio laboral.

Hi: r # 0, si hay incidencia entre la gestion de la cultura de valores organizacionales y el

desempefio laboral.

2. Regla de decision.

Sig.>0,01 aceptamos la Ho, 0 sea no hay correlacion entre la gestion de la cultura de valores
organizacionales y el desempefio laboral.

Sig. < 0,01 rechazamos la Ho y aceptamos la H1, o sea si hay correlacion entre la gestion de la

cultura de valores organizacionales y el desempefio laboral.

3. Resultados
0.00 < 0.01, aceptamos la Ha.

Desempefio Laboral = 6,046 + 0,865 Gestion de Cultura de Valores Organizacionales

4. Conclusion
b = 0,865 cuando la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales aumenta, el Desempefio
Laboral aumenta en 0,865 puntos. La variable independiente incide sobre la variable

dependiente.



Cuadro N° 3: Correlaciones
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Trabajo | Vocacién
Valores en de Disponibilidad | Desempefio
Colaboracién | Predisposicion | Adaptabilidad | Organizacionales | Equipo | Servicio al Cambio Laboral
Rho de Colaboracion Coeficiente 1,000 2497 162" 638 | ,879™ 1262 1727 561
Spearman de
correlacién
Sig. ,001 ,030 ,000 ,000 ,000 ,021 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
Predisposicion Coeficiente ,249™ 1,000 173" 689 | 253" 887 285" 660"
de
correlacion
Sig. ,001 ,020 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
Adaptabilidad Coeficiente ,162" 173" 1,000 ,669™ 111 127 ,818™ ,533"
de
correlacién
Sig. ,030 ,020 ,000 ,138 ,088 ,000 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
Valores Coeficiente ,638™ ,689™ ,669™ 1,000 | ,554™ ,604™ ,640™ ,862™
Organizacionales de
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
Trabajo en Coeficiente ,879™ ,253™ 111 ,554™ | 1,000 ,304™ 174" ,626™
Equipo de
correlacién
Sig. ,000 ,001 ,138 ,000 ,000 ,020 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
Vocacion de Coeficiente 262" 887 127 604 | 304 1,000 ,288™ 7317
Servicio de
correlacién
Sig. ,000 ,000 ,088 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
Disponibilidad al Coeficiente 172% ,285™ ,818™ ,640™ 1747 ,288™ 1,000 ;725"
Cambio de
correlacion
Sig. ,021 ,000 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
Desempefio Coeficiente 561" ,660™ 533 862 | ,626™ 7317 725" 1,000
Laboral de
correlacién
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Prueba de Hipotesis para Correlacion

Primer Hipotesis Especificas

1. Formulacion de hipotesis.

Ho: r = 0, no hay correlacion entre la gestion de la cultura de valores organizacionales y el
desempefio laboral.

Hi: r # 0, si hay correlacion entre la gestion de la cultura de valores organizacionales y el

desempefio laboral.

2. Regla de decision.

Sig.>0,01 aceptamos la HO, o sea no hay correlacion entre la gestion de la cultura de valores
organizacionales y el desempefio laboral.

Sig. < 0,01 rechazamos la HO y aceptamos la H1, o sea si hay correlacion entre la gestion de la

cultura de valores organizacionales y el desempefio laboral.

3. Resultados

0.00 < 0.01, aceptamos la H1.

4. Conclusién
La correlacion entre la Gestion de los Valores Organizacionales y el Desempefio Laboral es
significativa en nivel de error del 0,01. La correlacion de Spearman es positiva, con una relacion

directa entre ambas variables; rho de Spearman es alto.
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Cuadro N° 4: AnovaP

Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 3772,798 1 3772,798 584,471 ,0002
Residual 1149,002 178 6,455
Total 4921,800 179

a. Variables predictoras: (Constante), Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales

b. Variable dependiente: Desempefio Laboral

,000 < 0,001. Aceptamos la hipotesis alternativa Hi por lo tanto existe regresion (relacion)

entre la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y el Desempefio Laboral.



77

Prueba de Hipotesis para Regresion

Segunda Hipotesis Especifica

1. Formulacion de Hipotesis.

Ho: b = 0, no existe regresion entre la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y el
Desempefio Laboral

Hi1: b # 0, si existe regresion entre la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y el

Desempefio Laboral.

2. Regla de decisién
Sig. > 0,01 aceptamos la Ho

Sig. < 0,01 aceptamos la H1

3. Resultados

0,0 <0.01, aceptamos la Hu.

4. Conclusion.

Existe regresion entre la Gestion de los Valores Organizacionales y el Desempefio Laboral; con

un nivel de error de 0,01.



Cuadro N° 5: Resumen del Modelo
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Modelo

R cuadrado

R cuadrado

corregida

Error tip. de la estimacién

1

,876%

767

,765

2,541

R cuadrado es el coeficiente de determinacion, el cual determina el nivel de incidencia existente

entre la variable independiente: Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales, sobre la

variable dependiente: Desempefio Laboral.

a. Variable predictoras: (constante), valores organizacionales convertimos en porcentaje:

,767 X 100 = 76.7%

= La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales son responsables del 76.7% del

Desempefio Laboral.
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Prueba de Hipdtesis de Incidencia

Tercer Hipotesis Especifica

1. Formulacion de Hipdtesis.

Ho: b = 0, no existe incidencia entre la Gestidn de la Cultura de Valores Organizacionales y el
Desempefio Laboral

Hi1: b # 0, si existe incidencia entre la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y el

Desempefio Laboral.

2. Regla de decision
a. Variable predictoras: (constante), valores organizacionales convertimos en porcentaje:

,7167 x 100 = 76.7%

3. Conclusion
R cuadrado es el coeficiente de determinacion, el cual determina el nivel de incidencia existente
entre la variable independiente: Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales, sobre la

variable dependiente: Desempefio Laboral.

= La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales son responsables del 76.7% del

Desempefio Laboral.
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42 Discusién

El resultado de nuestra Tesis: Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y su
Incidencia en el Desempefio Laboral en un Organismo Publico Ejecutor, demuestra que la
Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales incide positivamente sobre el Desempefio
Laboral de los colaboradores del Organismo Pablico Ejecutor de la Recaudacion Tributaria, en
el periodo del afio 2017; se determind que si existe una incidencia positiva considerable de la
gestion de la cultura de valores sobre el desempefio laboral, probando la hipdtesis general de

nuestra tesis.

Para la prueba de normalidad utilizamos la Prueba de Kolmogorov — Smirnov con una
muestra de 180 colaboradores, el resultado de obtuvieron un resultado de 0,000 nos dice que la
distribucion es no normal Sig. < 0,05 rechazamos la HO y aceptamos la H1, o sea los datos no
tienen distribucion normal y empleamos correlacion de Spearman. El programa estadistico
utilizado es el SPSS v 19. Los resultados se reflejan en el Cuadro N° 01. Los resultados de
nuestra prueba de normalidad guardan similitud con la investigacién de Mendoza y Gutiérrez
(2017), con su investigacion: “Relaciones del Compromiso en el Desempefio Laboral del
Personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado™. Trabajaron sobre una muestra de 194
colaboradores, también aplicaron la Prueba de Normalidad Kolgomorov — Smirnov obtuvieron
un resultado de 0,000 con un margen de error menor a 0,005; por lo cual aceptaron la hipotesis
alternativa que les indicaba que la variable es de distribucién no normal. Para la Prueba
Normalidad aplicaron el programa SPSS v 20. Asimismo, guarda similitud con la investigacién
de Machaca (2,014), sobre la Gestion del Personal y Clima Laboral, Caso de la I.E.S. Pedro
Vilcapaza de Juliaca La Gestién de personal influye significativamente sobre el clima
organizacional con una Sig. = 0,021 comparado con el nivel de Sig.= 0,05. Aceptaron la

hipétesis alterna H1, de distribucion no normal. Y con la investigacion de Cabezas (2017),
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sobre: Cultura Organizacional y su Influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores del
BCP de Pueblo Libre, Afio 2017. Trabajaron sobre una muestra de 52 trabajadores del BCP de
Pueblo Libre también aplicaron la Prueba de Normalidad Kolgomorov — Smirnov obtuvieron
un resultado de 0,000 de la Prueba de Normalidad con resultado de distribucion no normal, por
lo que aplicaron Spearman. Esto quiere decir que resultados de los antecedentes de
investigacion sefialados guardan relacién con nuestra hipotesis general: La Gestion de la
Cultura de Valores Organizacionales, incide positivamente sobre el Desempefio Laboral, en un

organismo publico ejecutor.

Para responder al objetivo general de nuestra Tesis: Gestion de la Cultura de Valores
Organizacionales y su Incidencia en el Desempefio Laboral en un Organismo Publico Ejecutor
y explicar si los factores de la gestion de la cultura de valores organizacionales, incide sobre
los factores del desemperio laboral, en un organismo puablico ejecutor. La significancia obtenida
fue de Sig. < 0,01 rechazamos la HO y aceptamos la H1, o sea si hay correlacion entre la gestion
de la cultura de valores organizacionales y el desempefio laboral. Tenemos que el coeficiente
dio un resultado de b = 0,865 explicamos que cuando la Gestion de la Cultura de Valores
Organizacionales aumenta, el Desempefio Laboral aumenta en 0,865 puntos. La variable
independiente incide sobre la variable dependiente. Los resultados se reflejan en Cuadro N° 2.
Guardando similitud con los resultados de la investigacion de Mendoza y Gutiérrez (2017). “Su
investigacion: “Relaciones del Compromiso en el Desempefio Laboral del Personal del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado . El resultado para su objetivo general sobre el compromiso
y sus dimensiones: satisfaccion y dedicacion, se relacionan a los valores e inciden sobre los
empleados publicos. La prueba de hipdtesis arrojé el resultado de 0,000. La Prueba de
Correlacion entre las variables Compromiso y Desempefio laboral, con un error de 0,005,

obtuvieron como resultado aceptar la H1: Si existe relacion entre compromiso y el desempefio
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laboral de los trabajadores del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. Guarda similitud con
la investigacion de Machaca (2014) que se titula: Gestion del Personal y Clima Laboral, caso
del 1.E.S. Pedro Vilcapaza de Juliaca, se plantearon como objetivo general analizar la gestion
del desarrollo del personal para que influya positivamente sobre el desempefio laboral de los
trabajadores del I.E.S. Pedro Vilcapaza de Juliaca. Obtuvieron una significancia de Sig = 0,021
menor al margen de error de 0,05 interpretandose, que la gestion del personal incide sobre el

clima laboral.

Para explicar los objetivos especificos de nuestra Tesis, que trata sobre el nivel
incidencia entre los factores de estudio, presentamos los resultados de la correlacidn estadistica,
comprobamos que al hacer la interseccion entre las variables gestion de la cultura de valores
organizacionales y desempefio laboral nos da como resultado que el valor es ,862** con dos
asteriscos, esto significa que la correlacion entre la gestion de los valores organizacionales y el
desemperio laboral es significativa en nivel de error del 0,01. Interpretamos el rho de Sperman
que es ,862 la correlacién es positiva porque tiene signo positivo, la relacién entre las dos
variables es directa esto significa que si la gestion de los valores organizacionales aumenta el
desempefio laboral de los trabajadores aumenta y si los la gestion de los valores
organizacionales disminuye, disminuye el desempefio laboral, el Rho de Spearman esta cerca a
la unidad, es alto. Los resultados se reflejan en el Cuadro N° 3. Existe similitud con la
investigacion de Mendoza y Gutiérrez (2017). “Su investigacion: Relaciones del Compromiso
en el Desempefio Laboral del Personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado ”, el
resultado de su prueba de correlacion entre las variables compromiso y desempefio laboral le
arrojé  Sig =0,000 con un error de 0,05 si existe relacion entre ambas variables. Asimismo
guarda similitud con la investigacion de Cabezas (2017), sobre: Cultura Organizacional y su
Influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores del BCP de Pueblo Libre, Afio 2017.

El resultado de sus variables es que poseen una correlacion de 0,891 lo cual indica que es una
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correlacion positiva considerable, las variables demostraron un nivel de significancia (bilateral)
menor a 0,05 es decir (0,000 < 0,05), rechazaron la HO y aceptaron la hipétesis alterna H1 como
verdadera. La cultura organizacional si influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores del BCP de Pueblo Libre afio 2017.

Los resultados de la prueba de regresion en nuestra Tesis nos dio una significancia
0,000 < 0,001, por lo que aceptamos la hipotesis alternativa H1 por lo tanto si existe regresion
(relacion) entre la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales y el Desempefio Laboral.
Los resultados se reflejan en el Cuadro N° 4. Nuestros resultados guardan similitud con la
investigacion de Guevara (2015), sobre: ElI Clima Laboral de los Trabajadores
Administrativos en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Puno y su Incidencia en el
Desempefio Laboral periodo 2013 — 2014. El resultado de su regresion fue una Sig = 0,000
menor a Sig. < = 0,05 dandoles como resultado que existe incidencia entre las variables en un
14.5% del clima organizacional influye directamente en la variable desempefio laboral; por lo
que aceptaron la hipotesis alternativa. Si existe incidencia de la variable clima labora sobre el
desempefio laboral. Y guarda similitud con la investigacion de Cabezas (2017), sobre: Cultura
Organizacional y su Influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores del BCP de
Pueblo Libre. El resultado de la ecuacion de regresion lineal del desemperio laboral es = 0,310
y 0,897 que es igual a la cultura organizacional. Resultado = 0,310 + 0,897. Esto se interpreta
que la prueba del coeficiente b tenemos que: cuando aumenta la Cultura Organizacional
aumenta el Desempefio Laboral en 0,897 puntos. Resultado si existe influencia positiva

considerable de la Gestion de la Cultura Organizacional sobre el Desempefio Laboral.

En nuestra Tesis, el resultado de la prueba de regresion fue: R cuadrado = 0,767 x 100

= 76,7%., lo que significa que la Gestion de la Cultura de Valores en el Organismo Publico
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Ejecutor durante el afio 2017 incide en un 76,7% sobre el Desempefio Laboral. Los resultados
se reflejan en el Cuadro N° 5. Guardando similitud con la investigacion de Mendoza y
Gutiérrez (2017), en su investigacion: “Relaciones del Compromiso en el Desempefio Laboral
del Personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado ”. El resultado de su R Cuadrado
= 0,899, lograron probar la relacion entre las variables Compromiso y Desempefio laboral de
los trabajadores del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado se relacionan en 89,9% valor
alto. Y guarda similitud con la investigacion de Machaca (2,014), sobre la Gestidn del Personal
y Clima Laboral, Caso de la I.E.S. Pedro Vilcapaza de Juliaca el resultado que obtuvieron fue
un R Cuadrado de 0,337. Interpretaron que existe un alto grado de relacién entre los factores
de la variable independiente, representado por las Relaciones Laborales y la Planificacion del
Personal con la variable dependiente Clima Laboral, representando un 33.7% esto quiere decir
que la Gestion del Personal es responsable del 33.7% del Clima Laboral del 1.E.S. Pedro
Vilcapaza de la ciudad de Juliaca. De igual manera guarda similitud con la investigacion de
Guevara (2015), sobre: EI Clima Laboral de los Trabajadores Administrativos en el Ministerio
Pablico del Distrito Fiscal de Puno y su Incidencia en el Desempefio Laboral periodo 2013-
2014. Los resultados de la estadistica aplicada que obtuvieron fueron significativos, R
cuadrado = 0,145 es decir existe dependencia entre las variables de 14.5%. Y guarda similitud
con la investigacion de Cabezas (2017), sobre: Cultura Organizacional y su Influencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores del BCP de Pueblo Libre. El resultado del R cuadrado
=79.3% esto significa que la Cultura Organizacional es responsable del 79.3% del Desempefio

Laboral de los trabajadores del BCP de Pueblo Libre afio 2017.

Concluimos con la discusion, en que si hay similitud de resultados en las
investigaciones sefialadas y que toda gestion sobre cultura de valores si incide sobre el

desempefio laboral.
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Conclusiones

1. Se determiné que, si existe una incidencia positiva considerable de la Gestion de la
Cultura de Valores Organizacionales sobre el Desempefio Laboral, en un Organismo
Publico Ejecutor. La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales es responsable
de 76,7% del Desempefio Laboral. Asimismo, cuando la Gestion de la Cultura de
Valores Organizacionales aumenta en ,865 el Desempefio Laboral aumenta en ,865

puntos.

2. Elfactor Colaboracion de la variable Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales,
tiene un resultado de ,879™ sobre el factor Trabajo en Equipo de la variable Desempefio
Laboral, en una Empresa Pablica. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Se determiné que si existe una incidencia positiva considerable del factor Colaboracion
de la variable Gestidn de la Cultura de Valores Organizacionales, sobre el factor Trabajo

en Equipo de la variable Desempefio Laboral, en un Organismo Publico Ejecutor.

3. El factor predisposicion de la variable Gestion de la Cultura de Valores
Organizacionales, tiene un resultado de ,887"" sobre el factor Vocacion de Servicio de
la variable Desempefio Laboral, en un Organismo Publico Ejecutor. La correlacion es
significativa al nivel 0,01 (bilateral). Se determind que si existe una incidencia positiva
considerable del factor Predisposicion de la variable Gestién de la Cultura de Valores
Organizacionales, sobre el factor Vocacion de Servicio de la variable Desempefio

Laboral, en un Organismo Publico Ejecutor.
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4. El factor Adaptabilidad de la variable independiente Gestion de la Cultura de Valores
Organizacionales, tiene un resultado de ,818™ sobre el factor Disponibilidad al Cambio
de la variable Desempefio Laboral, en un Organismo Publico Ejecutor. La correlacién
es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Se determind que si existe una incidencia
positiva considerable del factor Adaptabilidad de la variable Gestion de la Cultura de
Valores Organizacionales, sobre el factor Disponibilidad al Cambio de la variable

Desemperio Laboral, en un Organismo Pablico Ejecutor.
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Recomendaciones

El Organismo Publico Ejecutor, deberd evaluar periodicamente el desarrollo de la
gestion de la cultura de los valores organizacionales midiendo la incidencia sobre el

desempefio laboral. El éxito de la gestién se mide por los resultados obtenidos.

El Organismo Puablico Ejecutor, deberd mantener el fortalecimiento del factor
Colaboracion de la Gestidn de la Cultura de Valores Organizacionales para aumentar la

medida de la incidencia sobre el factor Trabajo en Equipo del Desempefio Laboral.

El Organismo Publico Ejecutor, debera mantener el fortalecimiento del factor
Predisposicion de la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales para aumentar

la medida de la incidencia sobre el factor VVocacion de Servicio del Desempefio Laboral.

El Organismo Publico Ejecutor, debera mantener el fortalecimiento del factor
Adaptabilidad de la Gestidn de la Cultura de Valores Organizacionales para aumentar
la medida de la incidencia sobre el factor Disponibilidad al Cambio del Desempefio

Laboral.
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Apéndice N° 1: Cronograma de Actividades
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2017

2018

Actividades

Set

Oct

Nov

Dic

Ene

Mar

May

Jul

Set

Nov

Dic

Eleccién e
Identificacion

del Problema

Elaboracion de

la Tesis

Busqueda de

literatura

Coordinacién

Institucional

Implementacion

de la Tesis

Recopilacion de
Informacion

Procesamiento

de informacién

Anélisis de

Resultados

Informe Final

Sustentacion de

la Tesis




Apéndice N° 2: Recursos Laborales

Costo Costo Costo Tiempo
Unitario Parcial Total Labor
Q Recursos ( dias)
1 | Asesor 1500.00 1500.00 1500.00 30
2 | Jurados 750.00 1500.00 1500.00 15
30| Encuestadores 20.00 600.00 600.00 1
1 |Corrector de Tesis 600.00 600.00 600.00 5
Financiamiento requerido 4200.00 4200.00




Apéndice N° 3: Recursos Materiales
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Utiles de Escritorio S/ 300.00
Material Bibliografico 5/ 1200.00
Impresion del Material dela Tesis 5/ 20000
Empaste del Libro de Tesis con Letras en Pan de Oro S/ 100.00
Grabado v Disco con Serigrafia del Material de Tesis 5 50.00
Movilidad S/ 900.00
Tramites Sustentacion de Tesis Maestria S/ 2000.00
Otros Imprevistos S/ 2500.00
Financiamiento requerido 5/7,250.00




Apéndice N° 4: Cuadro Resumen

Financiamiento Recursos Humanos S/ 4200.00
Financiamiento Recursos Materiales S/ 7250.00
Financiamiento General Requerido S/ 11450.00
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Anexo N° 1: Estrategia de Formacion y Especializacion Transversal

La estrategia de la formacion y especializacion transversal a los colaboradores, les
ofrece flexibilidad y facilidades a los grupos ocupacionales para que adquieran conocimiento:
en valores organizacionales, ética profesional y cultura tributaria; que les facilite el desarrollo
sus habilidades propias y en equipo de trabajo, en forma libre puedan tener iniciativa propia
para cerrar brechas que impiden el desarrollo de sus labores y su propio desarrollo profesional.
Es una propuesta de motivacion, que se surge de la necesidad de proporcionar conocimientos
actualizados a los colaboradores para el desarrollo de su potencial logrando un cuadro de

colaboradores altamente competitivos dispuestos a asumir nuevos retos.

Para el gestor del desarrollo del personal es una oportunidad para el disefio de la
estrategia para la formacion y especializacion transversal, los temas de valores
organizacionales, ética profesional y cultura tributaria, significan fortalecer la gestion de la
cultura organizacional, consiste en: el disefio, elaboracién y practica de la ensefianza y
aprendizaje en la formacion y especializacion de los colaboradores. Este cambio importante en
la formacién es prioritario ante las amenazas de factores externos que debilitan la cultura
organizacional de los organismos publicos haciéndolos vulnerables. La formacion vy
especializacion transversal fortalece el trabajo en equipo, se fortalece la productividad, porque

los colaboradores van a saber cubrir las brechas del ausentismo temporal.

Invertir en el crecimiento profesional de los colaboradores es una forma de motivarlos
y hacerlos mas competitivos, abrirles las puertas a nuevas oportunidades de crecimiento laboral.

Los colaboradores para una buena asimilacion de los conocimientos deberan contar con un
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ambiente de trabajo motivador, con mayor responsabilidad y recompensar sus logros en equipo,

a mayor valor cultural mayor bienestar, mayor rendimiento y mejor servicio.

Esto conlleva a reinventar y revalorar la gestion del desarrollo del personal con una
gestion de la cultura de valores organizacionales fortalecida. La evaluacion anual servira para
comparar resultados del antes y del despueés, que permita medir el grado de fortalecimiento de

la gestion de la cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral.

El Curso de Formacion y Especializacion en Etica Profesional y Cultura Organizacional,
debe ser dirigido por: el gestor del desarrollo del personal conjuntamente con el gestor de los
cuados de capacitacion. Los lineamientos de los silabus deben ser revisados y aprobados por
especialista en axiologia y sicologos. Debera programarse e iniciar en el mes de abril de cada
afio y dirigido a todo el personal; lo recomendables es iniciarse después del verano, donde se
encuentran presentes la gran mayoria del personal. Después de las vacaciones el personal se
encuentra recargado de energia positiva. Para reforzar este curso es necesario cerrarlo con el

manejo de un coaching especialista en motivacion y fortalecimiento ético profesional.
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Anexo N° 2: Estrategia de Fortalecimiento de la Mision y Vision

Aporte de una nueva mision organizacional con identidad peruana como:

Servir al Estado Peruano, administrando los tributos con ética, en forma eficiente y
transparente, induciendo el crecimiento de la base tributaria que beneficie e impulse el
desarrollo de la cultura tributaria con la cultura de valores, contribuyendo con el desarrollo
macroeconomico, con responsabilidad y seguridad del marco legal, la legitimidad de la
obligacion tributaria y un comercio exterior e internacional legitimo y competitivo con el resto

de paises del mundo.

El aporte de una nueva vision organizacional con integridad y valores como:

Ser reconocidos por las economias del mundo, como el Organismo Publico Ejecutor de

la Recaudacion Tributaria de Peri mas responsable, justa y con valores éticos, que brinda un

servicio de calidad a los usuarios internos y externos.
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Anexo N° 3: Estrategia de Fortalecimiento de los Principios Eticos

La propuesta de fortalecer la gestion de la cultura de valores organizacionales con

Principios Eticos, para una formacion especializada:

1. Colaboracion. Es la forma de servir dentro de un equipo de trabajo, cada miembro
del organismo publico ejecutor presta un apoyo a otro miembro de la organizacion,
en forma eficiente, como una pieza fundamental del equipo que unidos y en armonia
a la capacidad de conocimientos y habilidades para que juntos logren alcanzar los

objetivos, tareas y la meta.

2.  Crecimiento Profesional. El personal demuestra su crecimiento profesional y lo

pone al servicio del organismo publico ejecutor.

3. Disponibilidad al cambio. Es la competencia que se relaciona al desempefio
laboral, tiene que ver con la capacidad de alcanzar los objetivos establecidos por la
organizacion, sujetos a principios éticos y servicios de calidad en todos sus

resultados.
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Anexo N° 4: Estrategia de Evaluacion de Competencias Conductuales y Funcionales

La estrategia de evaluacion de todos los colaboradores, mediante la medicion de las
competencias conductuales basado en los valores organizacionales propuestos en los factores:
colaboracion, predisposicion y adaptabilidad; relacionandolo a la medicion de las competencias
funcionales basado en el desempefio laboral sobre los factores: trabajo en equipo, vocacion de
servicio y disponibilidad al cambio; estrategia que sirvio para conocer cuanto contribuye el
colaborador a lograr el cumplimiento de los objetivos del organismo publico ejecutor y para
conocer el potencial del colaborador. La evaluacion al personal, esté en relacion a la medicion
de la competencia conductual y funcional, consiste en una evaluacién disefiada con objetividad,
pensando en el ser humano como fuente de energia de conocimientos, experiencia y creatividad
que alimente la personalidad de toda empresa puablica; estd evaluacidon estd sujeta a los

siguientes criterios:

- Tres factores de valor conductuales: colaboracidn, predisposicion y adaptabilidad.

- Tresfactores de competencias funcionales de medicion: trabajo en equipo, vocacion
de servicio, disponibilidad al cambio.

- Caracteristicas de los indicadores con una medicidn del uno a cinco.

- El disefio de los criterios por factores y sus mediciones para asignarles un valor.

- Segmentacidn de trabajadores en dos grupos ocupacionales: especialista y apoyo.

Los factores sirven para conocer la relacion entre la organizacién y sus colaboradores;
los resultados se dan en forma individual y en equipo. Los factores de competencias

conductuales y funcionales son de aplicacidon transversal a todos los trabajadores de la
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organizacion, se busco medir el comportamiento y el nivel de desempefio de los colaboradores,

aplicando criterios claros y objetivos reales.

Objetivo

Establecer los criterios que regulan la evaluacion de las competencias conductuales y
laborales de los colaboradores del Organismo Publico Ejecutor de la Recaudacion Tributaria,
afio 2017, que permita conocer la efectividad de la gestion de la cultura de los valores, sobre el
desempefio laboral; identificando las fortalezas de las personas y las oportunidades de mejora

y desarrollo humano, en concordancia con los objetivos del organismo publico ejecutor.

Finalidad

- Evaluar la gestion del desarrollo del personal en los resultado de las competencias
conductuales:  Colaboracién, Predisposicion, Adaptabilidad y competencias
funcionales: Trabajo en Equipo, Vocacién de Servicio, Disponibilidad al Cambio.

- Identificar las brechas evidenciadas en los criterios medicion de cada valor del
desempefio, sobre los resultados esperados.

- Fortalecer la gestion de la cultura de valores organizacionales, para la mejora continua

del trabajador en lo individual y en su relacion de trabajo en equipo

Alcance

La evaluacion es transversal hacia todos los colaboradores, que tengan una relacion

laboral sujeta a los Decretos Legislativos N° 276 y 728.
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Segmentacion de los Trabajadores

Segmento | Jefe Directo: Corresponde a los trabajadores que ejercen funcién de Jefe
Directo de los evaluados. (Supervisores, Jefes de Division o Jefes de Areas).

Segmento Il Especialistas: Comprende a los trabajadores del Grupo Ocupacional de
Especialistas.

Segmento 11 Apoyo: Comprende a los trabajadores del Grupo Ocupacional de Apoyo.

Método de Evaluacién

Evaluacién 90°:
Evaluacién efectuada al colaborador por el Jefe Directo.
Nivel esperado se asigna un valor entre el 1 al 5.

Grupos Ocupacionales: GOE y GOA

Puntaje Final del Nivel de Avance de las Competencias Segmentos Il y Ill. Es el

promedio simple de cada criterio calificado dentro de un grado de evaluacién del 1 al 5; al

resultado a cada criterio se le asigna un valor %. El promedio simple de los valores % arroja

un ajuste de competencia por factor, el promedio simples de los ajustes de competencia por

factor dard la calificacién final por competencia: conductual y laboral.

Evaluacion 90° Jefe Directo — | Trabajador
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Evaluacién 180°: Segmento I

Evaluacién efectuada r el Directivo Superior y el colaborador.
- Nivel esperado se asigna un valor entre el 1 al 5.

- Para los Jefes Directos.

Puntaje Final del Nivel de Avance de las Competencias Segmento I: Es el promedio
de la evaluacion del Directivo Superior luego se le aplica el promedio ponderado de 60%; se
aplica el promedio de todas las evaluaciones del personal evaluado luego se le aplica el
promedio ponderado de 40%., la suma de los dos promedios ponderados dara la calificacion

del Jefe Directo.

Evaluacion 180° Directivo Superior

A 4

Jefe Directo || Trabajador

60% $? 40%

Evaluaciones

Las evaluaciones se realizan por segmentos, sujetos a los mismos criterios.

Segmento Tipo de evaluacion
Segmento | Evaluacién 180°
Segmento Il Evaluacién 90°
Segmento I11 Evaluacion 90°
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Factores de Evaluacion

Las evaluaciones se desarrollan bajo los factores de las competencias conductuales y

laborales, identificandose el nivel de desarrollo esperado.

Segmentacion

Competencias Conductuales

Colaboracion

Predisposicion

Adaptabilidad

Segmento | 4 4 4
Segmento Il 3 3 3
Segmento I11 3 3 3

Segmentacién

Competencias Funcionales

Trabajo en Equipo

Vocacion de Servicio

Disponibilidad al Cambio

Segmento | 4 4 4
Segmento Il 3 3 3
Segmento |11 3 3 3
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Etapa de Evaluacion

Es la etapa donde el evaluador valora el nivel de cumplimiento de las competencias
dentro de un cronograma.

El colaborador es evaluado por su jefe directo.

El colaborador desplazado debera tener tres meses de antigliedad en el area al momento
de ser evaluado. De tener menos de tres meses le corresponde ser evaluado por el jefe
directo anterior a la fecha de su desplazamiento.

Los jefes evaluadores que cesan o dejan en el cargo o se desvinculan de la organizacion,
siempre que la fecha de cese se encuentre dentro del cronograma de la evaluacion
deberan consignar en su Entrega de Cargo la Evaluacion del Personal a su cargo. Del

mismo modo procederan los jefes que vayan a salir de vacaciones o licencias.

Retroalimentacién

Es la etapa donde el evaluador se reine con cada trabajador evaluado para entregarle los
resultados de su evaluacion. Las observaciones o ajustes a la evaluacién son plasmadas
en el rubro observaciones y deberéa ser sustentado por el evaluador.

El evaluador debe realizar la reunion de retroalimentacion dentro del plazo de diez dias
habiles a la publicacién de resultados de la evaluacion.

Pasado este tiempo sin que se convoque a la reunidn, el colaborador podra solicitar
dentro de los tres dias habiles siguientes la reunidn de retroalimentacion al jefe del jefe
directo. De no producirse la reunion el trabajador lo comunicara por escrito a la

Gerencia de Gestion del Talento.
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- Si el trabajador se encuentra de vacaciones, licencias u otros, y estas fechas coincidan
con la reunion de retroalimentacion, ésta se realizara en la fecha que se reincorpore el

personal a su puesto de trabajo.

Solicitudes de Revision

- De no estar conforme el colaborador con los resultados de sus evaluaciones, dentro del
plazo de cinco dias habiles, posterior a la fecha de reunién de retroalimentacion, podra
presentar a su evaluador un pedido de revision de las evaluaciones.

- Dentro de los quince dias habiles, de recepcién de la solicitud de revision, el jefe
evaluador para resolver consolidando documentacion que sustente el resultado en un
Acta de Revision y entregando el resultado al colaborador suscribiendo el acta.

- El Acta de revision firmada por el colaborador es remitida a la Gerencia de Gestion del
Talento dentro del plazo de cinco dias habiles a la fecha del Acta firmado por el

trabajador.

Metodologia de la Evaluacién

Es el nivel de avance del colaborador, comparado con el nivel de desarrollo esperado.

La calificacion es por criterios y se le asigna un valor porcentual, sujeto a la siguiente escala:



Escala de Medicién

5 = 5.9=99,5.8=98,5.7=97,5.6 =96,5.5=095,5.4 =94, 5.3 =093,

5.2=92,51=91,5=90

4 = 49=89,48=88,47=87,46=86,45=85,4.4=84,4.3=83,

42=82,41=81,5=80

3 = 39=79,38=78,3.7=77,36=76,35=75,34=74,33=73,

32=72,31=71,3=70

2 = 29=69,28=68,2.7=67,2.6=66,2.5=65,2.4=64,2.3=063,

22=62,21=61,2=60

1 = 1.9=59,1.8=58,1.7=57,1.6 =56, 1.5="55,1.4 =54, 1.3 =53,

1.2=52,11=51,1=50
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Niveles exigidos

Excelente Alto Promedio Bajo Retroalimentacion
A B C D E
99-90 89 - 80% 79 - 70% 69 - 60% 59 - 50
5 4 3 2 1
Nota Nivel de avance en cada criterio Valor porcentual %
A Excelente por encima del nivel exigido. 99-90
B Alto por encima del nivel deseado. 89 - 80
C Promedio se encuentra en el nivel deseado. 79-70
D Bajo pasa al programa de induccion planes de mejora. 69 - 60
E Retroalimentacion incorporacion a planes de mejora. 59 -50
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Las brechas existentes en el nivel de avance tipo D y E seran incorporadas en los planes

de mejora en la cultura organizacional.

Se busca retroalimentar al colaborador fortaleciendo la cultura y los valores
organizaciones, con capacitacion, relaciones afectivas, motivacion, creatividad; para mejorar y

fortalecer la cultura organizacional, el desempefio laboral y el bienestar de los colaboradores.

Grado de Avance de Competencia

El grado de avance esta dado por el promedio de los valores porcentuales asignados a

cada uno de los criterios de la competencia por variables:

- Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales

- Desempefio Laboral

El resultado de las evaluaciones es para conocer si existen brechas que impiden el
rendimiento laboral, esto permite al organismo publico ejecutor, planificar en formacién
especializada en forma transversal sobre cultura organizacional, fortaleciendo la relacién entre

el organismo publico ejecutor y sus colaboradores.
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Criterios: Variable Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales

Factores Criterios CR

Voluntad CR1
Compromiso CR2

Colaboracién Relaciones afectivas CR3
Apoyo CR4
Puntualidad CR5
Flexibilidad CR1
Satisfaccion en el servicio CR2

Predisposicién Comunicacion CR3
Relaciones Humanas CR4
Identificacion CR5
Aprendizaje CR1
Tolerancia CR2

Adaptabilidad
Creatividad CR3
Actitud CR4
Aceptacion CR5




Criterios: Variable Desempefio Laboral
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FACTORES CRITERIOS CR

Motivacion CR1
Reduccién de tiempos CR2

Trabajo en equipo Equidad CR3
Asistencia CR4
Liderazgo CR5
Calidad de servicio CR1
Conocimientos. CR2

Vocacion de servicio Inteligencia emocional. CR3
Percepcion. CR4
Pensamiento estratégico. CR5
Habilidad y Destreza CR1
Innovacion. CR2

Disponibilidad al Cambio Participacion CR3
Uso eficiente de los CR4
recursos asignados.
Capacitacion CR5




Ejemplo:

Evaluacion 90°

Jefe Directo

Nivel de avance = 3 en cada competencia.

Trabajador—|
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Promedio
Competencia Conductual — C1 Criterio por CriterioValor % Promedio %
CR1 4.8 88
CR2 4.4 84
Colaboracién
CR3 3.8 78
CR4 3.8 78
CR5 4.2 82
82
CR1 4.8 88
CR2 3.6 76
Predisposicién
CR3 3.8 78
CR4 4.4 84
CR5 3.8 78
80
CR1 4.4 84
CR2 3.8 78
Adaptabilidad
CR3 3.8 78
CR4 4.4 84
CR5 4.0 80
80
Calificacion del Trabajador C1 80




Nivel de avance = 3 en cada competencia.
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Promedio
Competencia Laboral — C2 Criterio por Criterio Valor % Promedio %
CR1 4.0 80
CR2 4.2 82
Trabajo en Equipo
CR3 3.0 70
CR4 3.8 78
CR5 3.2 72
76
CR1 4.2 82
CR2 3.8 78
Vocacion de Servicio
CR3 3.2 72
CR4 4.4 84
CR5 2.4 64
76
CR1 4.6 86
CR2 3.8 78
Disponibilidad al Cambio
CR3 3.2 72
CR4 3.8 78
CR5 4.2 82
79
Calificacion del Trabajador C2 77
Calificacion de Trabajador C1+C2/2=80.00 + 77.00 = 78
Calificacion Final del Trabajador C

La calificacion del trabajador esta dentro del nivel deseado.
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EJEMPLO:

Evaluacion 180° Directivo Superior Jefe Directo 4_| Trabajador

A 4

60% $? 40%

Nivel de avance = 4 en cada competencia.

Promedio
Competencia Conductual — C1 Criterio por CriterioValor % Promedio %
CR1 4.8 84
CR2 5.0 90
Colaboracion
CR3 3.8 78
CR4 3.8 78
CR5 4.2 82
82
CR1 4.8 84
CR2 3.6 76
Predisposicién
CR3 3.8 78
CR4 4.4 84
CR5 3.8 78
80
CR1 3.2 72
CR2 34 74
Adaptabilidad
CR3 3.2 72
CR4 3.2 72
CR5 3.0 70
72
Calificacion del Jefe Directo C1 78




Nivel de avance = 4 en cada competencia.
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Promedio
Competencia Laboral — C2 Criterio por Criterio Valor % Promedio %
CR1 4.0 80
CR2 4.2 82
Trabajo en Equipo
CR3 3.0 70
CR4 3.8 78
CR5 3.2 72
76
CR1 4.2 82
CR2 4.8 88
Vocacion de Servicio
CR3 3.2 72
CR4 4.4 84
CR5 3.4 74
80
CR1 2.6 66
CR2 3.8 78
Disponibilidad al Cambio
CR3 3.2 72
CR4 3.8 78
CR5 2.2 62
71
Calificacion del Jefe Directo C2 75
Calificacion del Jefe Directo C1+C2 /2=78.00 + 75.00 /2 = 76
Calificacion 190° del Jefe Directo C1+C2=> 76 + 78=45 + 31 = 76
60% 40%
Calificacion Final del Jefe Directo C

La calificacion de Jefe Directo esta por debajo del nivel 4 nivel deseado, pero dentro del nivel

3 promedio.
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Anexo N° 5: Matriz Tripartita de Datos

Universo

Poblacion

Muestra

Todos los colaboradores del
Organismo Publico Ejecutor de
la Recaudacion Tributaria =
10,000 colaboradores.

Los trabajadores del Organismo
Publico Ejecutor de la Recaudacion
Tributaria Total = 2,500

Colaboradores.

Muestra = 180 colaboradores,
del Organismo Publico Ejecutor
de la Recaudacion Tributaria
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Anexo N° 6: Modelo Escala de Likert

Escalas Valores
5 Siempre
4 Frecuentemente
3 Algunas veces
2 Ocasionalmente
1 Nunca

Los cuestionarios en sus 21 preguntas sobre gestion de la cultura de valores organizacionales y
21 preguntas sobre desempefio laboral, son creacion propia, revisada y aprobada su validez.

Anexo N° 7.
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Anexo N° 7: Validez del Cuestionario

El cuestionario es de origen y creacion de los investigadores, en su confeccién se

consideraron la mision, vision y los objetivos del organismo publico ejecutor.

El cuestionario fue validado por juicio de los siguientes expertos:

Grado Académico Apellidos y Nombres Resultados
Doctor Oyarce Yuzzelli, Aaron Aplicable
Doctor Escudero Vilchez, Fernando Aplicable
Doctor Villanueva Chavez, Francisco Aplicable




Formato para validacidn de instrumentos de investigacion. Variable: VALORES ORGANIZACIONALES

ASPECTOS GENERALES

@

CRITERIOS A EVALLIAR

item | Claridad | Coherencia | Lenguzje | Mide lo Observaciones

enla adecuado | que

redacsion pretends

medir

Si NG i MNe |8 | 'Ne |3 Mo
1 A P s X
| 2 ~ X * X
i3 X b % _
4 X A . LA
5 X X e I
6 X A A S
7 ) i £, A
8 X A T X
9 A A s X
10 | X A = P!
11 A A H PR .
12 X " 7 X
13 X *x i X
1| X X, > X
15| X A X X
16 | X | A > >
17 X X < X
IFTES X e L X
19 | A X x X ~
20 | K. A o X
21 | A A = Y

Mo

El instrumento contiene instrucciones
claras para responder al cuestionario

=

| Los itermns son coherentes con las
dimensiones de la variable

-

El nimere de items es suficiente para
recoger la informacion. En caso de ser
negativa su respuesta, sugiera los lfems
gue se deben afadir

!

r

VALIDEZ [margue con X)

Aplicable “;ﬂ |iNEi' o
aplicable

Aplicable, atendiendo a las observacionas

Validador por: £, min O‘;’&’ @%Jaﬂl.
Correo electronico: a&?/z; rp&'f@]/ty[mm[ e

(&

DNI. ez Jul a%. Fecha 2 =515

Firma f,iaﬁ—)%ﬂ’* ,{j/ﬁfi -

Gracias

Tesista: Margarita Gumercinda Cabezudo Cerpa

DN 06717519
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Formato para validacién de instrumentos de investigacién. Variable: DESEMPENO LABORAL

CRITERIOS A EVALUAR
item | Clarided | Coherencia | Lenguaje | Mide ko Observacionss
enla adecuada | que
redaceion pretende
medir
| S no | Si No | Si Mo Si Mo
1 b I hS A
2 A Al TX %
3 ) s * A
L4 ) .S )8 L
5 % X A X
6 A X X | A
7 ~ X £ X
g A X X, Y] )
3 7 IS £ LA |
w |} | X X X .
11X X | % * -
12 | K] X A S
13K X X % _:
14 [ X X * £
15 XA | X A I
16| X K % *
17_ | X sl X X
18 P * % +
19 4 ¥ L, *
20 ® ¥ E *
21 ® K W *
"ASPECTOS GENERALES Si | No
El instrumento contiene instruccionss %
claras para responder al cuestionario
Los ftems son coherentes con las X
dimensiones de la variahle
El nlmero de ltems e suficiente para
recoger la informacion. En caso de ser P(
negaliva su respuesta, sugiera los ftems
gue se deben afiadir .
VALIDEZ (margue con X) .
Aplicable % No | Aplicable, atendiendo a las observaciones !
aplicable ; |
Validador POr: £ g £ )7%_ v ﬂ“fu sped | PNLLO.ZSgos. Fecha 24 8- I,
Correo electronico: oy /hf‘fﬁ?lg}b[ qut.{ pan Flm%r\%"fh%#. 1/ .

Gracias

Tesista; Margarita Gumercinda Cabezudo Cerpa DONI: 06717519



Formato para validacién de instrumentos de investigacidn. Variable: VALORES ORGANIZACIONALES

Gracias

Tesista: Margarita Gumercinda Cabezudo Cerpa

Correo electronteo: fﬂnd’ﬁaﬁﬁmwdcuw‘u Firma
Bz

CRITERIOS A EVALUAR
item | Claridad | Coherencia | Lenguaje | Midelo ;| Observaciones
en ia adecuado | que
redaccitn pretends
medir
i 5 lre [Si [Ne [Si [Aa [Si |No
i1 = | [ o AL,
2 + * % N
3 X o rl -
4 * % | X ~ ]
5 b A i < i
6 A | * *
EE I | * iR %
8 | T % * *
9 b * b %
10 ¥ s * £
11 [ ¥ | % { |
12 X, I o %
13 b X ¥, %
14 s b “h b
15 A * ~ *
16 1 | XL * h
17 * k| X A
(I % * A,
19 K W X +
20 b [ A *
21 B [ R L) ) —
| ASBPECTOS GENERALES LS | MNe ~
El instrumenic contiene instrucciones ! ?;\
claras para responder al cuestionario
Los items son coherentes con las i
dimensiones de la variable f ?(
El nimers de [tems es suficients para |
recoger la informacion. En caso deser | ﬁ
negativa su respuesta, sugiera los items |
gue se deben afadir ) _ !
VALIDEZ [margue con X)
Aplicable Mo i Aplicabls, atendiende a las observacionas
aplicable ! ,
Validador par: &PM Lo Biilio ‘éjcﬂd{ﬁp ’ l{ﬁf DNIL2492X 3k, Fecha: 23./¢9. /291

DI 05717519

L=
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Formato para validacién de instrumentos de Investigacidn, Variable: DESEMPEND LABORAL

CRITERIOS A EVALUAR
tem | Claridad | Coherencia | Lenguaje | Mide lo Observaciones
en Ia adecuade | gue
redaccidn pratende |
medir 5
S5 ino |8 [No |S Ne |Si [ No
1 K| L ¥ ¥
7 ~ * + L
3 A * % i
4 % i . A
5 X K A X
N % £ *
7L+ h s A
I B A A 3
g 1 L %ol #
1w B % % £
11| S 1. %
[12 |t A B X
[ 13 * £« A s _____M
14 X Y. r i
15 + oL * A :
15 | + * ~ % |
17 * | N % +
| 18 + K X L —
19 + A = | + |
20 £ A * L
21 L K ™ X
ASPECTOS GENERALES Si | No
i Bl instrumento contiene instruccionss K
claras para responder al cuestionano i
Los items son coherentes con las ?:\
dimensiones de la variable [ |
El nimero de items es sufidiente para |
recoger la informacién. En caso de ser
negativa su respuasta, sugisra los items i(‘«
que se deben zfiadir ' |

VALIDEZ  {margus con X)

Aplicable . MNa Aplicable, atendiendo a las cbservaciones
f‘ aplicable

Validador por: /&m»dofmﬁw Zevdevo nede)) DNLOZE9.58 7 4. Fecha:. 23 (0.9l ¥

Correo electrénico: f‘f.rcuq{“m gmmwr#u;ﬁ Firma

e 7

Tesista: Margarita Gumercinda Cabezudo Cerpa DN 06717319
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Formato para validacién de instrumentos de investigacion. Variable: VALORES ORGANIZACIONALES

CRITERIOS A EVALUAR
item ! Claridad Coherancia | Lenguaje | Mide o Observaciones
fenla adecuado | que ‘
redaccion pretends
meadir

S5 Ino | S No | Si Ne Si Mo
T & K X X
2 t k t y
3 ¥ K * X
4 1 1 1 14 1
5 t % { T |
6 t * ¥ ]
7 1 X X 1
R Y ¥ %
E 1 i ) X
10 | % | i3 £
]y \ { X
12| 4 1 { k
13| ¥ ( f £
12| 1 1 X X
15 | + ] |
16| X X X A
171X { i X
18 X \ X N
19 | X : X ]
20 | K X X t
21 | % 1 I} X

ASPECTOS GENERALES Si | No-
El instrumento contiene instrucciones
claras para responder al cusstionario ?(
Los itams son coherentes con [as
dimensiones de la variable A
El nimero de items es suficiente para
recoger la informacién. En caso de ser
negativa su respuesta, sugiera los items F
que se deben_afadir

VALIDEZ (margue con X)
Aplicable ¥ No Aplicable, atendiendo a las observaciones
aplicable_ 4 o~
Validador por: (éd’m'/ DNIJéE23575... p-0F-22F |
Correo electronico: i faagi (ebo TEmas Cicer Firma
F\C Uilla seava Efﬂ@;fmff{

Gracias

Tesista: Margarita Gumercinda Caberzuda Cerpa ' DMI: 06717519
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Formato para validacién de instrumentos de investigacidn. Variable: DESEMPENO LABORAL

ASPECTOS GENERALES

Mo

El instrumento contiene instrucciones
claras para responder al cuestionario

Los ftems son coherentes con las
dimensiones de la variable

: CRITERIOS A EVALUAR
item | Claridad | Coherencia | Lenguaje | Mide o Obsarvaciones
anla adecuado | que
redaccian . pretende
medir
Si no | Si Mo | Si Mo | Si Mo
R 3 S £
2K K X £
3 X ¥ X ¥
4 A £ X )
5 X X 5 K
s | K| X1 | X
7 X X X 3
g X A X X
9 X X X f
10 X A [ A £
i x| X X X
12 I3 e K K
13 X X X X
TR X X X
15 i A A X
16 |y A % X
17 X A b4 X
18 | K i A X
19 | X ¥ X X
8 A X X
K h X X
Si
X
X

El nimero de items es suficiente para
recoger la informacion. En caso de ser
negaliva su respuesta, sugiera ios items

gue se deban afadir

N

Correo electronico: Lo villossions £00 & fuineidm| FITMa

VALIDEZ (margue con X}
Aplicable < Mo Aplicable, atendiendo a las cbssarvaciones
aplizcable -7 ~
Validador por: [ pldeer/ DNLI... /44 2644, .. Fecha: 3¢-02-20F
. B (o Vo O

Gracias

Tesista: Margarita Gumercinda Cabezudo Cerpa

DNI: 06717519
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Instrumento N° 1: Disefio de las Preguntas

Nro. Cultura de Valores Organizacionales
Colaboracion
1. Siente satisfaccion en su ambiente laboral.
2. Se siente usted una persona colaboradora.
3. Le agrada participar con su servicio en la organizacion.
4 Se siente comprometido en dar un buen servicio en la organizacion.
5 Son buenas las relaciones afectivas con sus comparfieros de trabajo.
6 Presta usted apoyo a sus comparieros de trabajo.
7. Mide su asistencia y puntualidad.
Predisposicion
8. Se identifica con los valores de su organizacion laboral.
9. Tiene predisposicion para el servicio al publico.
10. Satisface las necesidades de los usuarios internos y externos.
11. Valora la eficacia de su comunicacién con el usuario.
12. Valora la eficacia de su comunicacion con sus compafieros de labor.
13. Sus relaciones interpersonales con sus comparieros son respetuosas.
14, Se identifica usted con su organizacion.
Adaptabilidad
15 Le agrada aprender nuevos conocimientos y técnicas.
16. Es tolerante con las funciones que se le asignan.
17. Es creativo en su trabajo.
18. Es flexible en el manejo de los procesos.
19 Se adapta con facilidad a los cambios.
20. Acepta los cambios de las politicas que emana la organizacion.
21. Es una persona con actitud positiva.
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Nro. Desempefio Laboral

Trabajo en equipo

1. Se siente motivado para el desempefio de sus funciones.

2. Le agrada trabajar en equipo.

3. Se siente usted satisfecho con los resultados de su trabajo.

4 Reduce sus tiempos en los procesos en forma eficaz.

5 El trabajo se asigna con equidad a cada miembro del equipo.

6 Trabaja en armonia con los integrantes de su equipo.

7. El lider de su equipo de trabajo es aceptado por todo el grupo.
Vocacion de servicio

8 Tiene vocacion de servicio.

9, Brinda calidad en el servicio.

10 Sus conacimientos se relacionan a sus funciones.

11 Practica la inteligencia emocional.

12 Es una persona perceptiva.

13. Practica el pensamiento estratégico.

14, Se considera una persona con habilidades y destreza.
Disponibilidad al cambio

15. Le gusta innovar en los procesos.

16. Se adapta con facilidad al cambio.

17. Usa en forma eficiente los recursos materiales.

18. Recibe capacitacion cuando lo solicita.

19. Se siente realizado en su desarrollo laboral.

20. Se han cumplido sus expectativas




Instrumento N° 2: Encuesta
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1 2 3

4

5

Nunca Ocasionalmente Algunas veces

Frecuentemente

Siempre

Instrucciones: Se quiere conocer el grado de la cultura de valores organizacionales y como influyen en su desempefio laboral

Conteste usted con sinceridad lo que realmente siente. Los datos recopilados son para fines de investigacion universitaria.

El rango de valor es de menos a mayor donde 1 es minimo y 5 es maximo.

CULTURA DE VALORES ORGANIZACIONALES

Nro.| Preguntas 1 3| 4 5
1 | Seidentifica con los valores de su organizacién laboral.

2 | Se identifica usted con su organizacion.

3. | Le agrada aprender nuevos conocimientos y técnicas.

4 | Esunapersona con actitud positiva.

5 | Valora la eficacia de su comunicacion con el usuario.

6 | Esflexible en el manejo de los procesos.

7 | Tiene predisposicion para el servicio al publico.

8 | Siente satisfaccion en su ambiente laboral.

9 | Mide su asistencia y puntualidad.

10 | Es creativo en su trabajo.

11 | Son buenas las relaciones afectivas con sus comparieros de trabajo.
12 | Se adapta con facilidad a los cambios.

13 | Acepta los cambios de las politicas que emana la organizacion.

14 | Se siente usted una persona colaboradora.

15 | Le agrada participar con su servicio en la organizacion.

16 | Estolerante con las funciones que se le asignan.

17 | Satisface las necesidades de los usuarios internos y externos.

18 | Presta usted apoyo a sus comparfieros de trabajo.

19 | Valora la eficacia de su comunicacion con sus compafieros de labor.
20 | Sus relaciones interpersonales con sus compafieros son respetuosas.
21 | Se siente comprometido en dar un buen servicio en la organizacion.
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DESEMPENO LABORAL

Nro. | Preguntas 5
1 | Tiene vocacion de servicio.
2 | Se considera una persona con habilidades y destreza.
3. | Le gusta innovar en los procesos
4 | Tiene disponibilidad al cambio.
Practica la inteligencia emocional
6 | Recibe capacitacion cuando lo solicita
7 | Brinda calidad en el servicio
8 | Se siente motivado para el desempefio de sus funciones
9 | El lider de su equipo de trabajo es aceptado por todo el grupo
10 | Usa en forma eficiente los recursos materiales
11 | El trabajo se asigna con equidad a cada miembro del equipo
12 | Se siente realizado en su desarrollo laboral.
13 | Se han cumplido sus expectativas de desarrollo humano
14 | Le agrada trabajar en equipo.
15 | Se siente usted satisfecho con los resultados de su trabajo
16 | Se adapta con facilidad al cambio
17 | Sus conocimientos se relacionan a sus funciones
18 | Trabaja en armonia con los integrantes de su equipo
19 [ Es una persona perceptiva
20 | Practica el pensamiento estratégico
21 | Reduce sus tiempos en los procesos en forma eficaz




130

Instrumento N° 3 Data de la Encuesta

Recoleccién de Datos de Encuestas Variable 1

ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
21

ITEM

V1TOTAL

D2 D3

D1

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

10

90
85

29
28
29
25
23
22
29
26
23
26
23
29
30
29
26
25
23
28
30
31

29
27
26
24
27
25
26
26
29
26
23
23
27
24
24
28
28
25
29
30
29

32

30
25
28
28
27
24
26
30
27
23
28
25
28
27

80
77
78
74
79
78
82

79
69
80
82

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

81

77
81

28
28
28
25
31

79
81

84
92

86

29

28



131

84
85

30
29
29
25
27
28
28
26
30
29
28
28
28
30
28
31

28
29
27
28
31

26
27
26
28
28
28
28
30
29
29
24
20
26
21

22
23

82

24
25

81

86

26

87

31

27
28
29
30
31

83

27
29
27
26
25
23
24
23
29
27
29
25
32
20
25
22
30
26
28
26
28
29
26
27

85

86
84
77
71

32
33

78
74
85

34
35
36
37
38
39
40

28
24
28
27

82

84
77
89
70
81

27
25
29
27

28
23
29
29
27
33
27
30
28
30
29
29

41

27
27

42

78
85

43

28
30
26
30
25
32

44
45

89
81

46

86
81

a7

48

91

49

83

28
31

50
51

87
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91

32
26
29
23
22
27
28
23
27
29
25
28
33
29
25
30
28
29
28
31

30
26
25

29
26
25
26
28
24
26
27
26
28
30
26
26
29
26
29
25
26
28
27

52
53

78
79
76
75
78
80
77
81

54
55
56
57
58
59

27
25

27
26
27
28
28
24
30
32
25
27
28
27
28
31

60
61

85

79
84
91

62
63

64
65

83

78
87

66
67
68
69
70
71

80
83

87

84
82

26
31

25
30
27
24
24
24
29
31

26
24
27
26
27
27
26
28
26
30

72

83

29
30
29
30
26
26
25
30
30

73

84
79
81

74
75

76

77
81

77
78
79
80
81

84
84
88

28
28
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83

25
30
32
29
26
27
27
27
30
31

30
32
28
28
24
26
29
27
28
31

28
27
32
29
24
28
28
30
27
28
25
29
26
27
24
25
25
27

82

89
92

83

84
85

86
74

81

86

87
88
89
90
91

84
84
85

90
81

28
30
27
31

28
25
29
29
28

92

84
82

93

94
95

87

81

29
24
26
29
27
23
30
27

96

68
76

87

19
25
31

97

98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111

87

30
25
30
31

30
25
29
26
26
28
31

73
89
84
81

30
28
27
26
28
28
27
29

25
30
30
29
27
30
29
30

86
88
83

28
26
29
28
28

81

87

84
87
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82

28
33
24
27
25
24
19
23
28
26
23
26
21

25

29
33
25
27
27
22
26
25
28
27
25
27
24
23
26
25
28
27

112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141

101
75
83

35
26
29
28
26
28
28
27
29
29
28
29
23
30
26
30
30
26
31

80
72
73
76
83

82

77
81

74
70
82

24
26
25
28
30
23
24
26
23
26
22
23
28
25
25
28
29

76
86
87

77
87

28
32

85

28
29
28
29
23
27
29
28
22
25

31

75
79
78
71

23
25
27

25
27
33
29
26
29

82

87

82

76
83
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76
73
81

23
22
27
25
26
26
25
28
27
27
28
30
28
31

27
25
26
26
30
22
26
27
24
26
25
32

26
26
28
31

142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171

82

86

30
31

79
79
73
74
78
81

28
18
23
25
28
30
28
26
31

92

84
85

28
28
31

85

23
19
25
31

74
84
89
74
83

27
28
30
27
30
28
27
26
31

28
31

28
22
26
25
27

25
27

81

28
27

81

83

28
24
27
23
30
26
30
26

29
29
25
25
29
25
31

84
79
77
91

27
29
32
25
32
25

76
93

80

29
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78
83

28
29
22
22
23
22
31

23
25
26
25
25

27
29
27
27
28
27
27
28
29

172
173
174
175
176
177
178
179
180

75
74
76
76
87

27
29
28
29

87

31

81

23
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Recoleccién de datos de Encuestas Variable 2

ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
21

ITEM

V2 TOTAL

D2 D3

D1

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

10

85

28
26
27
24
21

27
28
25
23
26
25
25
24
28
25
22
22
26
23
24
26
26
24
28
29
27
26
27
24
27

30
29
23
26
27
24
22
26
29
26
22
26
24
26
26
26
27

83

75
73
74
69
75
74
78
75
65

20
28
24
21

24
21

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

75
79
77
74
75
74
77
81

27
29
28
24
23
21

26
29
28
28
29
27
26
25

27
24
28
27
25
26
25
27

85

82

80
80
75
79

22
23
24
25
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81

26
27
28
25
29
27
25
25
24
27
25
29
27
23
26
25
26
26
26
29
24
27

28
30
26
27
27
25
21

27
27
27
29
28
28
23
18
25
26
27
23
26
25
27
22
27
25
25
31

26

84
81

27
28
29
30
31

81

84
80
69
65

32
33

22
24
22
26
23
28
24
30
20
23
20
28
22
27
24
27
27
24
26
28
24
23
25

73
75
78
75
81

34
35
36
37
38
39
40

72
83

67

41

76
71

42

43

79
82

44
45

74
78
78
85

23
27

46

47

24
30
27
30
31

27
28
27
29
29
24
22
25

48

49

78
85

50
51

88
73
73
71

52
53

25
28

21

54
55
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70
72
75
70
77
81

19
24
26
21

24
25
25

27
23
24
25
24
27
29
25
23
25
22
27
24
24
26
25
28
23
26
24
25
23
23
24
25
27
26
24
28
27

56
57
58
59

24
27
27
22
27
29
23
24
26
25
28
28
25
30
24
27
28
27
25
24
24
28
27
29
27
27
26

26
27
23
27
33
27
22
28
27
25
26
29
27
28
26
23
27
21

60
61

74
79
85

62
63

64
65

75
68
81

66
67
68
69
70
71

76
77
80
79
85

72

75
79
75
79
69
75
72
80
79
78
78
83

73

74
75

76

77
78
79
80
81

28
24
27
25
23
27
28
26

82

83

84
85

79
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71

25
26
25
26
27
30
27
26
24
30
25
20
23
28
25
22
27
24
28
26
26
25
23
27

23
25
28
26
24
27
26
21

23
27
27
29
26
25
23
27
24
25
23
24
24
26
27
24
27
20
23
27

86

78
80
81

87
88
89
90
91

77
82

76
74
73
83

92

93

25
28
27

94
95

75
62

96

18
24
29
26
23
28
25
24
28
27
28
25
27
28
26
24
30
22
26

97

71

98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115

83

78
69
82

69
75
81

79
78
73
81

26
25
25
27

80
78
78
93

26
26
27
32

26
26
27
31

68
76

23

24

23
26
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76
73
79
72
78
78
76
78
69
63

25
27
27
21

26
24
27
27
25

25
22
25
24
26
26
24
27
22
19
25
25
25
25
27
29
27
22
24
25
24
26
31

116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145

27
25
24
25
20
23
27
23
27
29
21

27
28
26
27
21

81

29
24
27
28
24
30
25
27
27
28
23
26
28
26
21

72
79

82

72
82

23
23
21

75
70
76
73
69
78
90
76
68
71

25
20
22
26
31

22
23
23
26
21

28
24
26
25
25
24
29

22
27
23
25
25

78
69
73
78

24
24
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81

25
24
24
26
26
25
26
28
26
29
21

28
21

28
30
26
17
22
24
27
29
27
25
28
28
29
27
22
24
23
26
26
27

146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175

75
75
69
71

25

26
23
25
24
29
27
27
26
25
26
29
24
29
27
26
25
30
25
27
31

74
77
86
80
81

75
71

18
24
29
21

79
85

67

78
77
78
78
84
74
72
87

25
27
26
27
27

25
21

24
24
27
23
29
28
26
27
25
26

29
25
28
25
27
27
21

71

23
30
26
22
23
25
24

87

79
75
77
71

71

21
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71

22
21

23
26
27
27
28

26
26
26
27
28

176
177
178
179
180

73
82

29
29
22

83

78



VARIABLE CULTURA DE VALORES ORGANIZACIONALES - V1

DIMENSION 1: 8,14, 15,21, 11,18, 9
DIMENSION 2: 1,7,17,5, 19, 20, 2
DIMENSION 3: 3,16, 10, 6,12, 13, 4

VARIABLE DESEMPENO LABORAL — V2

DIMENSION 1: 8, 14,15, 21, 11,18, 9
DIMENSION 2: 1,7,17,5, 19, 20, 2

DIMENSION 3: 3,16, 10, 6,12, 13, 4
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Instrumento N° 4: Matriz FODA

Fortalezas

Debilidades

Autonomia.

Trabajo en Equipo.

\ocacion de Servicio.
Disponibilidad al Cambio.

Personal con Experiencia.
Presupuesto para Financiar Planes y
Proyectos.

Infraestructura,  Innovacion vy
Tecnologia.

Procesos con Sistemas Integrados..
Plan Estratégico y Plan Operativo,

Los frecuentes Cambios en las
Politicas de Personal.

Desplazamiento del Personal.
Rotacion del Personal.
Exceso de Cargos de Confianza.

La no existencia de una Linea de
Carrera Laboral.

Falta Capacitacion en Especializacion
Tributario y

Aduanero.

Ausentismo del Personal.
Clima Laboral tenso.

Falta de Induccién en Valores al
Personal Nuevo

Oportunidades

Amenazas

Integracion del Personal.
Fortalecimiento de los Principios
éticos de la Organizacion.
Fortalecer los Valores
Organizacionales.

Desarrollar el Talento Humano.
Hacer coaching.

Desempefio Laboral.

Reclutamiento de Personal Nuevo.
Capacitar en  Especializacion
Tributaria y Aduanera a todo el
personal.

Desarrollar procesos mas cortos,
que faciliten la Operatividad de los
Usuarios Internos y Externos.

Corrupcion.

Trafico de Influencias.

Cambios en las Leyes Laborales.
Medidas de Austeridad.

Desercion del Personal.

Indiferencia al Cambio.

Demandas Sindicales.

Disminucion  del  Cumplimiento
Tributario.

Cambios de Funcionarios de la Alta
Direccion.




Instrumento N° 5: Andlisis FODA
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ANALISIS EXTERNO

ANALISIS INTERNO

OPORTUNIDADES

1. Integracion del Personal

2. Fortalecimiento de los Principios éticos de la
Organizacion.

. Fortalecer los Valores Organizacionales

. Desarrollar el Talento Humano

. Hacer coaching

. Desempefio Laboral

. Reclutamiento de Personal Nuevo

. Capacitar en Especializacion Tributaria y Aduanera
a todo el personal.

9. Desarrollar procesos mas cortos, que faciliten la

Operatividad de los Usuarios Internos y Externos.

0O ~NO O~ W

AMENAZAS

Corrupcion

Tréafico de Influencias

Cambios en las Leyes Laborales

Medidas de Austeridad

. Desercion del Personal

. Indiferencia al Cambio

. Culturas personales.

. Disminucién del Cumplimiento Tributario

. Cambios de Funcionarios de la Alta Direccion.

©O~NOUTAWN

FORTALEZAS

O©COoO~NOO U WNE

. Autonomia

. Trabajo en Equipo

. Vocacion de Servicio

. Disponibilidad al Cambio

. Personal con Experiencia

. Presupuesto para Financiar Planes y Proyectos
. Infraestructura, Innovacion y Tecnologia.

. Procesos con Sistemas Integrados

. Plan Estratégico y Plan Operativo

ESTRATEGIA FO (Estrategia Maximizar las Fortalezas -
Maximizando las Oportunidades)

(F1, F6, F9: 02, 03, 04, 06, O7) Siendo una organizacién que
opera con autonomia, puede utilizar su Presupuesto en Mejoras de
los Procesos y del desempefio laboral. Asi como reclutar Personal.

(F2, F3: 01, 05, 06) El Factor Trabajo en Equipo es un medio para
integrar al personal, e inducirlo un colaborador eficaz y tener
predisposicién al servicio publico.

(F4: 08, 09) Crecer en conocimientos para desempefiarse con
eficacia y oportunidad en sus funciones o nuevas funciones, conocer
nuevos procesos, huevos ambientes laborales como desarrollo del
aprendizaje.

ESTRATEGIA FA (Estrategia para Maximizar las Fortalezas —
Minimizando las Amenazas)

(F1, F6, F9:Al, A2..A9), La Autonomia, el Presupuesto para
Financiar los Planes y Programas de Desarrollo Organizacional, Los
Planes Estratégicos y Operativos estan al servicio de la lucha contra
actos de corrupcién y delictivos, asi como para fortalecer las politicas
de ética y valores organizacionales.

(F4, F5:A4, A8, A9) El personal que muestra disponibilidad al cambio,
la innovacidn, el aprendizaje son los trabajadores del afio ejemplo de
desarrollo del talento y crecimiento personal. La experiencia en el
trabajador es el soporte de los cambios en la Alta Direccion y las
jefaturas, la dindamica de los procesos continla, evitando que el
cumplimiento tributario se haga lento o se detenga.

DEBILIDADES

OO WN B

o~

. Los frecuentes Cambios en las Politicas de Personal
. Desplazamiento del Personal

. Rotacién del personal

. Exceso de Cargos de Confianza.

. La no existencia de una Linea de Carrera Laboral

. Falta Capacitacion en Especializacién Tributario y

Aduanero

. Ausentismo del Personal.
. Clima Laboral tenso.
. Falta de Induccion en Valores al Personal Nuevo

ESTRATEGIA DO (Estrategia para Minimizar las Debilidades
y Maximizando las Oportunidades)

(D1, D5: 02, O3, 04) Fortalecer la cultura organizacional y las
politicas y programas de desarrollo del talento.

(D2, D5:08) Mantener un excelente ambiente laboral permitiendo,
que los empleados aporten con sus ideas formulando estrategias que
permita el ingreso a nuevos sectores del mercado financiero.

(D7, D8, D9: 06, O7) Mayor control del ausentismo del personal,
Oportunidad de reclutar personal nuevo para cubrir contingencias.
El personal nuevo deberd se capacitado en materia tributaria
aduanera mediante la induccion a la cultura tributaria e induccién a
los valores éticos.

ESTRATEGIA DA (Estrategia para Minimizar las Debilidades y
Minimizando las Amenazas)

(D2, D3, D7:A5) Para evitar la desercion se deberdn establecer
politicas de desplazamiento del personal, capacitacion, promociones y
motivacion segin perfiles y funciones con el fin de mejorar la
competencia con un personal calificado.

(D8:A3, A5, A6, A7) Existen mas de 10 sindicatos que demandan
pliegos de reclamo a la organizacion y todos se encuentran
judicializados. Los Pliegos de Reclamo deberan ser manejados por
Comités conformados por miembros representantes de la organizacién
y miembros del sindicato de los trabajadores. La responsabilidad de
los procesos judiciales estara a cargo de la Procuraduria Publica.
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Instrumento N° 6: Matriz de Consistencia Logica

TITULO: GESTION DE LA CULTURA DE VALORES ORGANIZACIONALES Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN UN ORGANISMO PUBLICO EJECUTOR, ANO 2017
RESPONSABLE: CABEZUDO CERPA, MARGARITA GUMERCINDA

HIPOTESIS MARCO TEORICO VARIABLES E METODOLOGIA

INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS

PROBLEMA PRINCIPAL

¢Cudles son los factores de la
gestion de la cultura de valores
organizacionales, que incide sobre
los factores del desempefio
laboral, en un Organismo Publico
Ejecutor?

OBJETIVO GENERAL

Explicar si los factores de la gestion

de

la  cultura de valores

organizacionales, incide sobre los
factores del desempefio laboral, en
un Organismo Publico Ejecutor.

Adaptabilidad de la Gestion de

HIPOTESIS GENERAL

Los Gestion de la Cultura de
Valores Organizacionales incide
positivamente sobre el desempefio
laboral en un Organismo Publico
Ejecutor.

Antecedentes.

- Antecedentes internacionales
- Antecedentes nacionales

Bases Teoricas

Definicién de Términos Basicos

Variable Independiente:

Cultura de Valores
Organizacional

CVO =X

Factor Colaboracién

Indicadores:

Tipo y Nivel de Investigacion

- Tipo de investigacion:
Basica y Aplicada.

- Niveles de investigacion de
analisis estadistico:
correlacion y regresion.

PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Indicadores: Meétodo y Disefio de la
- Voluntad. Investigacion
1. ¢En qué nivel el factor |1. Explicar en qué nivel el factor | 1. El factor Colaboracion de la - Compromiso
Colaboracion de la Gestion Colaboracion de la Gestion de Gestion de la Cultura de - Relaciones - Método de la investigacion:
de la Cultura de Valores la  Cultura de Valores Valores Organizacionales afectivas.
Organizacionales incide en el Organizacionales incide en el incide positivamente en el - Apoyo. Cuantitativo de enfoque
factor Trabajo en Equipo del factor Trabajo en Equipo del factor Trabajo en Equipo del . Puntualidad hipotético deductivo.
Desempefio Laboral, Desempefio Laboral, en un Desempefio Laboral, en un '
Organismo Publico Ejecutor? Organismo Publico Ejecutor. Organismo Publico Ejecutor. Factor Predisposicion - Disefio de la investigacion:
2. ¢(En qué nivel el factor |2. Explicar en qué nivel el factor | 2. El factor Predisposicion de la Indicadores: No Experimental. No se
Predisposicion de la Gestion Predisposicion de la Gestion de Gestion de la Cultura de - Flexibilidad manipularon las variables, se
de la Cultura de Valores la Cultura de Valores _Val_ores __Organizacionales ) Satisfaccién.en ol observan los hechos tal
Organizacionales incide en el Organizacionales incide en el incide p05|t_|yamente en el servicio €omo se presentan.
factor Vocacion de Servicio - . factor Vocacion de Servicio del N
del Desempefio Laboral, factor Vocacion de Servicio del Desempefio Laboral, en un - Comunicacion. Transversal correlacional.
Organismo Pdblico Ejecutor? Desempefio Laboral, en un Organismo Publico Ejecutor. - Relaciones Su objetivo es describir las
Organismo Publico Ejecutor. Humanas. relaciones entre las dos
3. ¢En qué nivel el factor - ldentificacion. variables en un momento
Adaptabilidad de la Gestién 3. El factor Adaptabilidad de la » determinado. También es
de la Cultura de Valores |3. Explicar en qué nivel el factor Gestion de la Cultura de Factor Adaptabilidad descriptiva pero no de
Organizacionales incide en el Valores Organizacionales variables individuales sino

factor  Disponibilidad al incide positivamente en el de sus relaciones, el objetivo
Cambio d§| Desempefio gr (_:ultl_Jra | dg .dVanresI, factor  Disponibilidad  al - Aprendizaje. es indagar la incidencia de
Laboral en un Organismo ganizacionales Incice en e Cambio  del  Desempefio - Tolerancia. como se van a correlacionar.
Publico Ejecutor? factor  Disponibilidad  al | Laboral, en un Organismo - Creatividad.

Cambio  del Desempefio Publico Ejecutor. - Actitud.

Laboral, en un Organismo - Aceptacion. - Teécnicas de Recoleccion de

Publico Ejecutor.

Variable Dependiente:

Desempefio Laboral.

Informacion:
- Muestra no probabilistica
- Encuesta
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DL=Y

Factor Trabajo en Equipo.
Indicadores:

- Motivacion.

- Reduccién de

tiempos.

- Equidad.

- Asistencia.

- Liderazgo.

Factor Vocacion de Servicio.
Indicadores:
- Calidad de servicio.
- Conocimiento.
- Inteligencia
emocional.
- Percepcion.
- Pensamiento
estratégico.

Factor Disponibilidad al
Cambio.

Indicadores:
- Habilidad y
destreza.
- Innovacién.

- Participacion.

- Uso eficiente de los
recursos asignados.

- Capacitacion.

Instrumentos:
Fichas bibliograficas
Fuentes propias
Encuestas con fuentes
propias.

IBM SPSS

Fuentes:

Antecedentes de
Investigaciones
Internacionales y Nacionales.
Bases tedricas.
Bibliogréficas




