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RESUMEN

El presente estudio de indagacién tiene como titulo: la dinamica cultural dentro de la
organizacion y su relaciéon con el rendimiento laboral en la alcaldia provincial de Arequipa
2021.

El propdsito principal es establecer el impacto de la vitalidad cultural en el desempefio

ocupacional de los trabajadores de la Administracion Provincial de Arequipa.

Durante el desarrollo de la indagacion se manejé el método cientifico, el estudio se
clasific6 como documental y de campo, se adopt6é un enfoque descriptivo y correlacionado, se
aplico la metodologia de la encuesta y se recopilaron datos mediante un cuestionario. Para
evaluar la variable de vitalidad cultural se emple6 un instrumento basado en parte en la escala
de Likert, mientras que para la variable de rendimiento laboral se manejé el cuestionario del
Método de observacion de conducta (BOS). La indagacioén se llevé a cabo en la provincia de
Arequipa durante el afio 2021. Las unidades de andlisis estuvieron integradas por los
trabajadores de la Administracion Provincial de Arequipa, y el tamafio de la muestra consistié
en 316 trabajadores seleccionados de un grupo de 1780 trabajadores, con un nivel de
confianza del 95% y un margen de error del 5%. Para el analisis de los datos se aplico la

prueba estadistica de Chi-cuadrado.

La hipdtesis general planteada fue: Hay una alta probabilidad de que la vitalidad
cultural tenga una influencia significativa en el nivel de rendimiento laboral del personal de la
Administracion. La conclusion principal obtenida fue que segun el resultado de la prueba de
Chi-cuadrado (X2 = 49,715), se encontré que la vitalidad cultural tiene una influencia
significativa en el nivel de rendimiento laboral del personal de la administracion provincial de
Arequipa (P<0.05)..

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral.



ABSTRACT

The present research study is titled: "The cultural dynamics within the organization and
its relationship with job performance in the provincial municipality of Arequipa 2021."

The main purpose is to establish the impact of cultural vitality on the occupational

performance of the workers of the Provincial Administration of Arequipa.

During the development of the research, the scientific method was used, the study was
classified as documentary and field, a descriptive and correlated approach was adopted, the
survey technique was applied and data was collected through a questionnaire. To assess the
cultural vitality variable, an instrument based in part on the Likert scale was used, while the
Behavior Observation Method (BOS) questionnaire was used for the work performance
variable. The research was carried out in the province of Arequipa during the year 2021. The
analysis units were made up of the workers of the Provincial Administration of Arequipa, and
the sample size consisted of 316 workers selected from a set of 1780 workers, with a
confidence level of 95% and a margin of error of 5%. For data analysis, the Chi-square

statistical test was applied.

The general hypothesis proposed was: There is a high probability that cultural vitality
has a significant influence on the level of work performance of Administration personnel. The
main conclusion obtained was that according to the result of the Chi-square test (X2 = 49,715),
it was found that cultural vitality has a significant influence on the level of work performance of

the personnel of the provincial administration of Arequipa (P<0.05).

Keywords: Organizational culture, job performance.
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INTRODUCCION

La alusion a la tradicion en la gestion no solamente implica una mayor diversidad en
los estudios organizacionales al acoger los conocimientos y métodos de otras disciplinas
como la sociologia, la antropologia y la psicologia o el andlisis de variables puramente
positivista; El asunto va mas alla y se trata de modificar las ideas que imperaban en los
modelos organizativos y que en gran medida eran unitario, universal y lineal. Si aprovechamos
este cambio para impulsar el crecimiento de la organizacién, sin duda hablaremos de una
mejora significativa no solamente en la compafiia sino también en la sociedad (Garcia N.
1995).

La tradicibn es un grupo de simbolos y elementos adquiridos, compartidos y
transmitidos por los miembros de la sociedad de una generacion a la siguiente, y es un factor
fundamental que rige y configura el comportamiento y el caracter colectivo de los miembros
de la organizacion. Las organizaciones son grupos sociales integrados por personas, misiones
y lideres, que forman una estructura metddica de relaciones interactivas orientadas a generar
productos y/o servicios para satisfacer las necesidades de la sociedad en el entorno en el que
actian, con miras al logro de sus objetivos. Meta. Por lo tanto, la cultura corporativa es un
grupo de normas, valores y formas de pensar que configuran el comportamiento de los
trabajadores en todos los niveles de la compafiia, siendo una manifestacién externa de la

imagen corporativa.

Por otro lado, Diaz y otros (2015) argumentan que el desempefio profesional incluye
las actividades ejecutadas por los trabajadores que coadyuvan al crecimiento y desarrollo de
la companiia. Estas actividades pueden involucrar el conocimiento técnico de los empleados,
asi como su comportamiento civico que no esta directamente relacionado con las funciones
del trabajo, pero tiene un impacto significativo en la compafiia, ya que determina el

comportamiento de una persona en el lugar de trabajo.
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Analisis de las variables

Variables Definicién conceptual Indicadores
La Dindmica Corporativa o cultura
] ) Valores
Variable | organizascional es un grupo de
o : Creencias
reglas, principios y mentalidades que
. lim
definen la conducta del personal en Clima
Cultura todos los estratos de la entidad, y Normas
Organizacional | g, taneamente representa  una Simbolos
Filosofia

proyeccion externa de la reputacion

de la compafiia.

Variable Il

Desemperio
Laboral

La Ejecucion Ocupacional implica las
labores llevadas a cabo por los
trabajadores que aportan al progreso
y desarrollo de la compafia. Estas
labores pueden ser el dominio
técnico de los trabajadores, asi como
su comportamiento civico, que
determina la forma en que una
persona se desempefia tanto en el

entorno laboral como social.

Conocimiento del puesto.
Disponibilidad.

Calidad.

Objetividad.
Independencia,
Negociacion.
Confiabilidad.

Relaciones
Interpersonales.

Trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracién propia.

Interrogantes del Problema

Interrogante general

¢En qué medida la cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad provincial de Arequipa 2021?

Interrogantes especificas

a) ¢Cual sera la Cultura Organizacional de los trabajadores del Municipio provincial

de Arequipa 20217

b) ¢Cual serd el Desempefio Laboral de los trabajadores del Municipio provincial en

la ciudad de Arequipa 2021?

c) ¢En qué medida la Cultura Organizacional de los trabajadores del Municipio

provincial, influye en el Desempefio Laboral en la ciudad de Arequipa 20217

12




Descripcion del problema

Campo, Areay Linea de Accion
a) Campo: Ciencias Sociales.
b) Area: Gestion y Politicas Publicas
c) Linea: Cultura Organizacional y desempefio laboral.

Justificacion del problema

. Justificacion Tebrica

El presente trabajo de indagacion se realiza con el propésito de contribuir al
conocimiento referido a la influencia existente entre las variables de la Cultura
Organizacional del Municipio provincial de Arequipa y su desempefio laboral. También
permitira hacer una revision del estado del arte de los temas relacionados al objeto de

estudio.
o Justificacion Metodologica

El desarrollo de la presente indagacion utiliza los componentes de la indagacion
cientifica para establecer la existencia 0 no de una influencia entre la Cultura
Organizacional y el desempefio laboral en la municipalidad de provincial de Arequipa,
medir el grado de correlacion entre las variables y la relacion causa efecto de las
mismas. Para ello se utilizara la encuesta como instrumento de indagacion, asi como

el uso de estadistica para la obtencion de resultados.
o Justificacion Practica

La informacién obtenida en la presente indagacién, servira como antecedente y
orientara a las instituciones tanto del a&mbito privado como publico y sus servidores,

con respecto a la importancia de la Cultura Organizacional y el desempefio laboral.

Por lo mencionado, la presente indagacién servira como referencia para quienes
deseen estudiar la influencia de la Cultura Organizacional y el desempefio laboral, en
todos los ambitos, tanto para empresas que busquen generar un beneficio través de la

Cultura Organizacional como del desempefio laboral.
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Antecedentes Investigativos

. “Cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Tournavista, 2020”

El propésito de este estudio fue establecer en qué medida las dinamicas tradicionales
estan vinculadas con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Tournavista en
2020. Las dinamicas tradicionales han sido un tema constante de interés entre las agencias
gubernamentales en los Ultimos afios. De acuerdo con el objetivo especifico, la indagacion
examina en qué medida la interaccion en la organizacion es fundamental para mejorar la
eficiencia y la productividad en el trabajo. En este sentido, es necesario establecer la fluidez
de interaccion en cada area para que puedan transmitir de manera efectiva los objetivos
institucionales. Por otro lado, es importante conocer en qué medida se vincula la cooperacion
laboral con el desarrollo eficiente del trabajo y establecer el grado de correlacion entre la
motivacion de los trabajadores y la evaluacion del desempefio profesional en la municipalidad
distrital de Tournavista en el afio 2020. La metodologia de la indagacion aborda el disefio del
estudio y por lo tanto adopta el enfoque relacional basico ya que pretende establecer la
relacion entre las variables estudiadas. Las conclusiones obtenidas de los resultados del
estudio exponen que en el afio 2020 en la municipalidad distrital de Tournavista hay una

correlacion entre la dinamica tradicional y el desempefio profesional.

° Cultura organizacional y la relacibn con el desempefio laboral en los

trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la biblioteca nacional del Peru

2016

El presente estudio es resultado del analisis de la relacion entre las dinAmicas
socioculturales y la percepcion del desempefio profesional del personal de la Oficina de
Promocién Técnica de la Biblioteca Nacional de Lima en el afio 2016. El objetivo principal es
establecer como se -Las dinamicas culturales (principios, creencias, entorno, reglas, simbolos
e ideologia) estan vinculadas con el desempefio profesional. La indagacién es descriptiva,
cuantitativa y correlativa, con un disefio no experimental y transversal. El periodo de analisis
se extiende de junio a diciembre de 2016. La poblacién consta de 42 empleados. La muestra
aleatoria consta de 37 empleados. Para evaluar las dinamicas socioculturales se manej6 la
herramienta de evaluacion de dinamicas socioculturales desarrollada por la autora Maria
Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio. Para la implementacién profesional se
manejoé el instrumento del método Behavior Observation Scales (BOS). La metodologia usada
en el estudio es la observacion participante, es decir, identificarse como investigador y
recopilar informacion en base a ello. Se encontré que hay una relacion significativa entre la

dinamica sociocultural y el desempefio laboral de los empleados, una relacion directamente
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proporcional. Hay una consistencia significativa y una consistencia directamente proporcional
entre la politica y el desempefio laboral. También hay una clara correlacion y una relacion
directamente proporcional entre las creencias y el desempeiio profesional. Hay una
asociacion significativa y una asociacion directamente proporcional entre el entorno y el
desempefio laboral. Hay una relacién significativa y una relacion directamente proporcional
entre las normas y el desempefio laboral. Hay una correlacion significativa y una
correspondencia proporcional directa entre los simbolos y el desempefio laboral. Finalmente,
hay una relacién significativa y directamente proporcional entre la ideologia y el desempefio

profesional.

. "Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion gubernamental.”

Actualmente en Guatemala existen varias organizaciones y entidades que exponen un
particular interés en el concepto de dinamica sociocultural como elemento fundamental para
mejorar el desempefio de sus empleados a través de nuevas estrategias y decisiones
estratégicas que enfocan la actividad organizacional en comprender las reacciones de los
miembros ante situaciones internas. las circunstancias se alinean y la presion externa que en
Gltima instancia afecta el rendimiento y la eficiencia. El objetivo principal de este estudio
correlativo fue establecer la relacion entre la dinAmica sociocultural y el desempefio laboral
entre los trabajadores de agencias gubernamentales. El estudio se efectu6 en un grupo de 47
trabajadores de un centro de dependencia, con edades comprendidas entre los 18 y los 50

afios y de sexos opuestos.

° La cultura organizacional y su relacion con el desempenfo laboral del personal

de la compafiia Humana S.A.

El objetivo principal de esta indagacion es establecer el grado de influencia y la
correlacion existente entre las variables de la dinamica cultural en la organizaciéon y el
desempefio profesional del personal de Humana S.A. a establecer para que la compafia
pueda alcanzar los objetivos fijados. . Por lo tanto, el estudio se basé en el desarrollo de cinco
aspectos fundamentales: Situacion actual de Humana S.A., abarcando los diferentes
elementos que afectan a la organizacion tanto interna como externamente, asi como datos
relevantes sobre la comparfia. Después de analizar todos los factores externos como
econdmicos, tecnoldgicos, demogréficos, culturales y legales, se pudo establecer su influencia
en el crecimiento de Humana en el mercado. Ademas, se evalud la situacion interna de la
compainiia, i. h se ha entendido su estructura organizacional, metas, mision, vision y valores y
el propésito de Humana S.A. estaba claramente establecido. con sus empleados para

expandirse en el mercado. En cuanto a la cultura organizacional, es muy importante en este
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estudio identificar su importancia y comprender todos los elementos que la componen, tales
como: B. Niveles, Clasificacion, Importancia, Pros y Contras. Luego de considerar todos los
aspectos anteriores, se analiza de manera concreta la situacion actual de la cultura
organizacional en Humana, es decir. h cdmo los trabajadores de la compafiia se identifican
con ella a través de las medidas y actividades ejecutadas por la compafiia para fomentar la
fidelizacion de sus empleados.

. Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos

del Municipio distrital de Desagtiadero, 2018 — Chucuito — Puno

El estudio titulado “Dinamica Organizacional y Desempefio Laboral de los
Trabajadores Administrativos del Municipio Distrital de Desaguadero, 2018 — Chucuito — Puno”
tuvo como objetivo principal establecer cémo inciden las dinamicas de las organizaciones en
el desempefio laboral. El supuesto general es que la dindmica organizacional influye en el
desempefio laboral. En cuanto a la metodologia, se manej6 el enfoque hipotético deductivo
dentro del paradigma cuantitativo con un disefio de indagacién no experimental explicativo.
Para la recoleccion de datos se manejé la metodologia de la encuesta y el instrumento
correspondiente fue un cuestionario. La muestra analizada comprendié a toda la poblacion,
conformada por 32 empleados administrativos. Para el andlisis de los datos se manejo el
software estadistico SPSS. Los resultados obtenidos de esta indagacion mostraron una
asociacion significativa entre las variables de la dinAmica organizacional y el desempefio
laboral, sugiriendo que el 43.8% de los jefes de divisibn mantienen un estilo de liderazgo
autoritario inadecuado en la organizacion ya que toman decisiones y lideran sin tener en
cuenta liderar al equipo. Estas situaciones afectan la productividad profesional del personal
administrativo y se clasifican como insatisfactorias. Asimismo, el 50% de los trabajadores y
supervisores experimentan un ambiente incobmodo debido a la mala comunicacién y trato por
parte de algunos supervisores, incluyendo actitud indiferente, voz alta, conflicto y otros
comportamientos. Estas circunstancias afectan el desarrollo del trabajo en equipo entre el
personal administrativo y también se califican como insatisfactorias. Por otra parte, el 53,1%
de los trabajadores sienten incomodidad en las relaciones con sus compafieros de otras
oficinas, ya que algunos empleados simpatizantes de algun partido politico exponen un
comportamiento grosero que afecta negativamente el desarrollo del trabajo en equipo y

también se considera insatisfactorio.

° Cultura organizacional y desempefio laboral en el personal del hospital materno
infantil César Lopez Silva de Villa el Salvador — 2017
En el estudio titulado “Vitalidad cultural y desempefio profesional en el personal del

Centro Hospitalario Materno Infantil César Lopez Silva de Villa El Salvador — 2017”, el estudio
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tuvo como propasito principal establecer el vinculo entre la vitalidad cultural y el desempefio
profesional en el personal hospitalario del Centro Hospitalario Materno Infantil César Lopez
Silva de Villa El Salvador — 2017. El tipo de indagacion es basica, el nivel de indagacion es
descriptivo-explicativo, el disefio de indagacién es no experimental y tiene un alcance
transversal, y la El enfoque es tipo-cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 108
empleados del Centro Hospitalario Materno-Pecado César Lépez Silva. La metodologia usada
fue la entrevista y las herramientas usadas para recolectar los datos fueron dos cuestionarios
presentados al personal. Para evaluar la validez de los instrumentos se efectu6 una
calificacion de expertos y se manejé el coeficiente alfa de Cronbach para analizar la
confiabilidad de cada instrumento, el cual mostré una puntuacién muy alta en ambas variables:

0.905 para vitalidad cultural y 0.913 para logro profesional.
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HIPOTESIS

Hipotesis General

Dado que la Cultura Organizacional es un grupo de normas, valores y formas de
pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos los niveles de una
organizacion; asi, es probable que, esta influya en el desempefio laboral de los trabajadores

del Municipio provincial de Arequipa 2022.

Hipotesis Especificas

H1. La cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores

del Municipio provincial de Arequipa 2022.

Ho. La cultura organizacional no influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Municipio provincial de Arequipa 2022.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Identificar como la Cultura Organizacional podria influir en el desempefio laboral de los

trabajadores del Municipio provincial de Arequipa 2021.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Identificar la Cultura Organizacional de los trabajadores del Municipio provincial
de Arequipa 2021

b) Establecer el desemperfio laboral de los trabajadores del Municipio provincial en la
ciudad de Arequipa 2021

c) Conocer en qué medida la cultura organizacional de los trabajadores del Municipio

provincial, influye en el desempefio laboral en la ciudad de Arequipa 2021.
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CAPITULO |

1. MARCO TEORICO
1.1 Cultura Organizacional

Para Garcia y Dolan (1997), la cultura es una "forma Unica de pensar y hacer todo en
una empresa similar al concepto de personalidad a escala personal” (pag. 33)

Segun Robbins Stephen (1987), esta cultura organizacional ha demostrado: "Define
un sistema de significado general entre los miembros para distinguir otra organizacion, este
sistema esta después de los fertilizantes. Tich detiene las caracteristicas que la organizacion
revisa" (pags. 439 y 440).

Chiavenato (1989) lo define como: “Un proceso planificado de modificacién cultural y
estructural que representa la institucionalizacion de un grupo de tecnologias sociales, de tal
manera que la organizacion pueda diagnosticar, planificar e implementar estos cambios con
la ayuda de un consultor. Es un esfuerzo educativo muy complejo, dirigido a cambiar las
actitudes, valores, comportamientos y estructura de la organizacién, para que pueda
adaptarse mejor a las nuevas situaciones, mercados, tecnologias, problemas y desafios que

constantemente se presentan”.

Fleury (1989) sostiene que: “La cultura es un grupo de valores y supuestos basicos
expresados en elementos simbdlicos, que, en su capacidad de ordenar, de asignar
significados y de construir identidad organizacional, ambos sirven como elemento de
comunicacion y acuerdo. asi como el enmascaramiento y la explotacion de las relaciones de

dominio” (pag. 22).

Fleury (1991) considera a la cultura organizacional como: “un poderoso mecanismo de
control, dirigido a moldear comportamientos y homogeneizar, pensar y vivir en una
organizacién organizada, creando una buena imagen de ella donde todos tengan los mismos
derechos, ocultando las diferencias y contradicciones incorporadas al sistema, anulando la

reflexion”.

La definicibn mas aceptada de cultura organizacional es Shane (1984). "La estructura
organizativa es el modelo basico de una situacién que un grupo inventa, descubre o desarrolla
en el proceso de aprendizaje para adaptarse a las condiciones externas y resolver problemas
de integracion interna. Ha funcionado y se puede hacer tan bien como se considere apropiado
Por los nuevos miembros del equipo Te ensefia a entender estas cosas correctamente, a

pensar y escuchar (pag.56).
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1.1.1 Funciones de la Cultura organizacional

La cultura organizacional describe las relaciones de los miembros de la organizacion
entre si y con el mundo exterior. Las tradiciones brindan soluciones a ambos problemas y
reducen la incertidumbre. Las personas saben que son suficientes para desarrollar reglas

culturales en la vida cotidiana. Luego formas de resolver dinero y mundos de extrafios.

a) La convivencia interior. una de las principales funciones de la cultura es la
gestion de las relaciones entre los miembros de la organizaciéon: cémo se comunican, como
se tratan y cédmo resuelven los conflictos. estos y muchos otros comportamientos surgen a
través de las interacciones cotidianas y se vuelven parte de la cultura. describe, por ejemplo,
los métodos para evaluar los resultados y el desempefio de las personas y las acciones

correctivas que se deben tomar cuando ocurren errores y problemas (Amaru, 2009).

b) Normas de relaciones con el mundo exterior. Otra funciéon importante de la
cultura es gestionar las relaciones con otros grupos y el entorno. Como comunicarse con un
extrafio y cobmo comportarse con miembros de otros grupos. El mundo fuera y dentro de las
organizaciones. Para cada grupo hay otros grupos. Forma habitos y actitudes vinculadas con
el mundo exterior. Por ejemplo, la confianza o desconfianza en los miembros de otras
instituciones, la amistad u hostilidad hacia los inmigrantes, los conflictos entre barrios o

ciudades son aspectos culturales de las instituciones y sociedades (Amaru, 2009).
1.1.2 Disfunciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional crea disfunciones que reducen la capacidad de resolver
problemas internos y adaptarse externamente. La disfuncién de la cultura organizacional es
una desviacion del comportamiento colectivo que actia como ruptura social. Por regla
general, no son reconocidos por los miembros del equipo o los miembros del sindicato Son
ejemplos de disfunciones de la cultura (Amaru, 2009).

- Dificultad para entender y procesar cambios ambientales.

- Resistencia generalizada a la necesidad de cambios internos.

- Dificultad de aceptar culturas y puntos de vista ajenos.

- Tendencia a subestimar a otros grupos, en especial a competidores y clientes.
1.1.3 Importancia de la Cultura Organizacional

Segun Mejia & Cachay (2015) “La cultura organizacional es la base de toda empresa,
incluye a todos los integrantes en sus acciones y actividades, la cultura define cémo funciona

la organizacion, esta en el disefio, la estrategia y la gestion de la organizacion. La compafiia,
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se puede aprender, siempre cambia de acuerdo con las nuevas experiencias y cuando se
realiza el poder del aprendizaje, se puede mejorar.

1.1.4 Dimensiones de la cultura organizacional

a) Moral y satisfaccion. La conducta se considera como la motivacién que surge
como resultado de la satisfaccion e insatisfaccion de las necesidades individuales. Cuando
una persona esta motivada, conduce a una moral alta, de lo contrario, su moral es baja, de
ahi el nivel de satisfaccion. El alto rendimiento es un reflejo del programa de entrenamiento y
motivacion (Revelo, 2014).

b) Comunicacién. La comunicacién es unaforma de comunicar ideas e informacion.
El éxito de este proceso depende de la “comunicacion y comprensién del significado” (Revelo,
2014).

Comienza con si hay la necesidad de comunicar ideas a nivel de gestion u
operativo a los clientes internos o externos de la organizacion. El nivel de
conocimiento, su actitud, cultura, valores, principios y costumbres inciden
directamente en la transmision y recepcion de mensajes; Porque puede provocar

cambios y distorsionar el mensaje (Revelo, 2014).

En el método de comunicacién a emplearse manifiesta que debe ser especifico el
mensaje que se quiere transmitir (Revelo, 2014):

Método oral: Su velocidad de transmisién es buena, pero la mayoria de las veces
se necesita retroalimentacion si el mensaje esta dafiado.

Método escrito: El uso de este método crea una copia de seguridad fisica de la
transmisién del mensaje, un proceso que lleva mucho tiempo entre el envio y la
recepcion y, por lo general, no genera respuesta.

No verbal: Es una comunicacién escrita y muda. Son diferentes expresiones las
gue transmiten un mensaje, por ejemplo, vestirse de un color diferente de vez en
cuando para expresar algo; A nivel organizativo, la estructura y distribucién de la
oficina transmite un mensaje.

Lenguaje corporal: Estos son los movimientos corporales y las expresiones
faciales. Puede que diga una cosa, pero la forma en que lo dice transmite otra.

Esta es una sefial de que se niegan a lo que quieren de ti.

c) Actitud al cambio. El cambio se entiende como un cambio en las caracteristicas
basicas, un cambio en los pardmetros o elementos importantes en la creacion de una nueva

situacion que es muy diferente de la situacion anterior. EI cambio ha sido estudiado desde
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varias perspectivas: estratégica, estructural, tecnologica, politica, humana y cultural. Los dos
ultimos son de interés para este estudio, pero se han combinado con otros (Montealegre J,
Calderdn G. 2007).

Cuando una empresa se enfrenta a una situacion de crisis que crea la necesidad
de un cambio, por lo general establece la direccién de la estrategia, por lo que
comienza a afectar la estructura, los procesos y los procedimientos de la
organizacion, lo que en realidad afecta mas que los valores fundamentales, las
creencia, practicas y sistemas. Lo que significa que es la cultura de la compafiia.
No hay duda de que parte de la cultura de la compafiia no puede hacer frente a los
cambios que tienen como objetivo garantizar que la organizacion sobreviva, se

adapte y crezca (Montealegre J, Calderén G. 2007).

La cultura debe lograr una relacién armoniosa con la naturaleza, la cultura y la
naturaleza deben fusionarse, apoyarse y fortalecerse mutuamente. Cultura,
estructura y entorno deben a su vez adquirir una relaciéon adaptativa. Si alguno de
estos tres sistemas cambia y no se determina una estrategia para cambiar los
demas, la relacién entre ellos se vuelve inconsistente y desincronizada debido a
los cambios, lo que pierde la eficacia y eficiencia del sistema. Las organizaciones
sistétmicas no pueden sobrevivir, adaptarse, sostenerse 0 evolucionar
(Montealegre J, Calderén G. 2007).

En este proceso de combinar cultura, estructura y politica, es comin que las
personas se resistan al cambio debido a la incertidumbre, la dificultad para cambiar
los paradigmas, las preocupaciones sobre la tradicién y la costumbre y los errores
en la implementacion. Nuevas ideas o estilo de gestibn que no fomenta la
innovaciéon. Algunos factores de literatura de calidad, crean o crean, crean o
amplian, corta, escala, tamafios cortos, escala, remedios cortos, metales cortos y

tradicionales (Montealegre J, Calderén G. 2007).

Por otro lado, para pasar por la etapa de adaptacion al cambio y convertirse en un
proceso de cambio, se necesita una interpretacion cultural de los valores
importantes que conforman la identidad comdn de la organizacion, pues no
debemos olvidar estos cambios. es consistente (Montealegre J, Calderon G. 2007),
cuyas normas Yy valores causan menos resistencia que conflicto con la cultura

organizacional.
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d) Solucion de conflictos. Hablamos de diferencias que claramente permiten, lo
gue vemos que es diferente, es otra forma de desviaciones u oposicion. Si la diferencia es
correcta o no, si las personas ven o hay diferencias, hay un conflicto (Revelo, 2014).

Las diferencias personales o profesionales, el nivel de gestion, los métodos de
trabajo son algunas de las causas de los conflictos. De acuerdo con el
entendimiento tradicional, el conflicto debe ser eliminado de la organizacion, lo que
significa que los involucrados en el conflicto deben ser despedidos. Otra
perspectiva conductual analiza los conflictos para identificar las causas y luego
brindar soluciones para mejorar las relaciones interpersonales, como el
desemperio laboral. El tercer principio explica la necesidad de unidad y cierta
estabilidad en la lucha, porque esta debe cambiar y renovarse constantemente,
Revelo DG (2014). Puede ocurrir un evento de cualquier circunferencia cuando la
riqueza y los ensayos y la organizacion humanos estan interconectados. Pero

muestra que el objetivo esta dafiando su propdsito (Revelo, 2014):

e) Toma de decisiones. En todo proceso administrativo llega el momento de tomar
decisiones tanto a nivel directivo como a nivel operativo sobre una serie de alternativas. La
decision que se tome tendra todo un proceso, que lo mas identificable serd su resultado y

consecuencias positivas o negativas (Revelo, 2014).

La toma de decisiones la realiza los administradores considerando las funciones
administrativas mas relevantes como.

Planeacién: Tomar una decision en cudles van hacer los objetivos a corto y largo
plazo, las metas individuales, grupales, las estrategias y mecanismos que se va a
aplicar.

Organizacién: Decisiones que debe tomar referente a la valoracién de puestos,
procesos de seleccidn, estructura organizacional.

Direccién: Toma de decisiones respecto a la aplicacion de programas de
capacitacion, solucién de conflictos, tipo de liderazgo a aplicarse.

Control: Decisiones que se relacionan con el sub sistema de evaluacion de

desempefio, supervision y control sobre las actividades (Revelo, 2014).
1.1.5 Componentes de la cultura organizacional

Los componentes que se sitlan en el nivel mas alto son los que se pueden observar
directamente: el lenguaje, las historias y los comportamientos habituales. Los
componentes que se ubican en los niveles méas profundos (valores y premisas) no se

revelan con la observacion directa y son mas dificiles de analizar (Amaru, 2009).

24



a) Tecnologia. El producto o fabrica de los productos o expertos probé el producto
o fabrica de fabrica. Aunque la palabra tecnologia se refiere a cosas hechas a mano, no se
limita a eso. Cuando escribes, utilizas la tecnologia. Esto incluye la escritura y el medio
utilizado para escribir, ya sea una computadora, boligrafo, papel, tiza o tableta. Todos los
instrumentos sociales, como las instituciones politicas (por ejemplo, las elecciones) y los tipos
de organizacion (empresas, corporaciones, sindicatos, gobiernos, fuerzas armadas) forman
un cuerpo de conocimiento que se utiliza para resolver problemas basicos de cooperacion y

medio ambiente. vida social interna que confronta a todos los grupos.

b) Simbolos. Los simbolos incluyen comportamientos y objetos que transmiten
mensajes y significados dentro de la cultura de una organizacion. Estos son aspectos como
los rituales, las costumbres, la apariencia, los modales y el lenguaje. En algunas empresas,
esta parte de la cultura es importante porque refuerza los valores de la organizacién y el
sentido de identidad colectiva. Cada empresa tiene su propio logotipo, pero algunas son
bastante dificiles. Ademas de los tribunales, la policia militar, las iglesias de varias religiones
y las antiguas universidades son ejemplos de instituciones donde los simbolos buscan ejercer
una fuerte influencia en sus miembros y audiencias externas (Amaru, 2009).

- Lenguaje. Es el mas importante y quiza el mas notable de los simbolos. Se
expresa por medio de un idioma y del argot. Algunos idiomas son particulares,
otros son universales. Sin embargo, el hecho de que muchas personas hablen
inglés, como sucede en la actualidad, no significa que compartan la misma cultura.

- Arquitectura y vestuario. El papel de simbolo también lo desempefian la
arquitectura, las instalaciones y el vestuario. Estos son simbolos visibles, que
identifican y diferencian a las personas y a la organizacion.

- Historias, mitos y héroes. Las historias y los mitos son elementos de las
tradiciones orales que se transmiten a las nuevas generaciones para perpetuar la
cultura dominante. Las historias son narraciones o secuencias de eventos sobre
los fundadores, las crisis, los éxitos y otros episodios significativos de la vida de la
organizacién. Los mitos son ficticios. Los héroes son personajes de las historias y
los mitos. Los grandes atletas, los fundadores de naciones, ideologias y religiones,
los creadores de importantes empresas o las personas que superan dificultades,
son con frecuencia elevados a la condicion de héroes.

- Rituales y ceremonias. Son eventos estructurados y coreografiados que tienen
significado, celebran acontecimientos y éxitos y mantienen vivo el recuerdo de las
tradiciones. Las fiestas de graduacion, las ceremonias y transferencia de mando,
las solemnidades de posesion de autoridad y el Oktoberfest (festival de octubre

celebrado en Munich) son ejemplos de dichos sucesos.
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c)

Valores. Los valores son una parte integral de la cultura de una organizacion.

Incluye todas las creencias, prejuicios, actitudes y opiniones Y juicios de los miembros de la

compafiia sobre cualquier cosa interna o externa. Algunos autores distinguen los valores

declarados (o lenguaje formal) de los valores reales que guian el comportamiento de las

personas en las organizaciones (Amaru, 2009).

1.1.6 Caracteristicas de la cultura organizacional.

Las caracteristicas de la Cultura segun Schein serian.

Constituye una unidad Social independiente y definida

Obran inconscientemente

Fija la vision de la organizacion y del entorno

Aplica soluciones aprendidas para enfrentar problemas externos

Las soluciones externas son consideradas validas y luego definen el modo de
percibir, pensar y enfocar la realidad.

Los efectos de la cultura estan fiados a los pensamientos, percepciones y

sentimientos (Schein, 1998).

Los andlisis historicos de las organizaciones establecen que estas encuadran en las

siguientes opciones:

Modelo Racional Econdmico. Este modelo tiene como principio que las personas
se motivan por el interés econdémico, recurso ademas muy utilizado por las
organizaciones para lograr el cumplimiento de metas y productividad a cierto nivel.
En la actualidad esta opcién esta limitada principalmente en paises desarrollados
con alta renta per-capita.

Modelo Social. Esto se debe a las limitaciones del modelo racional, segun el cual
el impacto del trabajo es mas que las cosas materiales, y la productividad y el éxito
del trabajo no dependen de la alta autoridad, sino de los aspectos funcionales del
trabajo.

Modelo de auto-realizacién. Se basa en que el desglose de las tareas en sub-
tareas, procesos en subprocesos de las actividades generan menor alcance o radio
de accidén lo que conlleva a esquematizar y habitualizar las labores, lo que resulta
contraproducente con el ideal de las personas que es la autorrealizacion mediante
la bausqueda del significado a lo que hacen; las personas se sienten dentro de un

trabajo de rutina poco motivados y sin futuro (Schein, 1998).

Estos tres modelos, sin embargo, no son suficientes para explicar la motivacioén o no

de los empleados, Schein considera otras variables un su modelo complejo:
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1. Todas las organizaciones tienen un contrato psicolégico y el nivel de motivacion de
los trabajadores esté determinado por el campo. El contrato psicol6gico no es mas
que las expectativas de los miembros de la organizacion hacia la organizacion. En
el marco del contrato psicolégico, estas expectativas se dividen en tres partes, que
no siempre coinciden, porque una es personal, la segunda es superior y la tercera
es organizacional. Confirme que debe dar una carta entre los contratos de los tres
maestros y la conviccién de la confianza. Por otro lado, debemos pensar en una

fuerza poderosa para que cambien y varien a menudo (Schein, 1998).

2. La segunda hipétesis se base en la capacidad y competencias que deben poseer
los directores y gerentes de una organizacion para generar diagnosticos de manera
oportuna y veras. Schein usada la consultoria de procesos. Es decir que analiza

proceso a proceso como via del diagnéstico.

3. Lasegunda hip6tesis se basa en la capacidad y habilidad de los gerentes y lideres
de la organizacion para realizar evaluaciones oportunas y precisas. Schein utiliza
consejos de rendimiento. En otras palabras, evalla el desempefio a través del
desempefio como herramienta de evaluacion. El segundo concepto se basa en la
capacidad y habilidad de los gerentes y lideres de la organizacién para emitir juicios
oportunos y precisos. Schein utiliza consejos de rendimiento. En otras palabras, el
desempefio se evalla como una herramienta de evaluacién. El segundo concepto
se basa en la capacidad y habilidad de los gerentes y lideres de la organizacion
para brindar una evaluaciébn oportuna y precisa. Schein usé consejos de
rendimiento. En otras palabras, el desempefo se evalla como una herramienta de
evaluacion. El segundo concepto se basa en la capacidad y habilidad de los
gerentes y lideres de la organizacion para emitir juicios oportunos y precisos.
Schein utiliza consejos de rendimiento. En otras palabras, el desempefio se evalla
como una herramienta de evaluacién. El segundo concepto se basa en la
capacidad y habilidad de los gerentes y lideres de la organizacion para brindar una
evaluacion oportuna y precisa. Schein usé consejos de rendimiento. En otras
palabras, el desempefio se evalla como una herramienta de evaluacion.
Relacionado con el mantenimiento de la calidad y el cambio de practicas y

procedimientos.

4. Otra distincién son las denominadas competencias laborales, que se refieren a
habilidades, expectativas, necesidades, motivaciones y actitudes basadas en las
experiencias de cada persona. En general, las anclas de trabajo se basan en

habilidades técnicas y profesionales, pero la experiencia demuestra que muy
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pocos profesionales pueden alcanzar altos niveles. Por ello, la rotacion de
trabajadores jovenes formados en el puesto de trabajo suele ser alta, pero sus

expectativas no se corresponden con la organizacion y la realidad.

5. La quinta diferencia es la importancia de promover la cultura organizacional. Para
hacer esto, la organizacién debe dedicar sus habilidades de recursos humanos y
comprometerse con la responsabilidad de empoderar a los trabajadores de esta
organizacion. Esto se logra a través de un liderazgo que se enfoca en generar los

cambios culturales correctos en la organizacion.

6. La sexta variable incluye diagndsticos proactivos, que son procedimientos
recomendados que reducen la necesidad de que los gerentes y directores
organizacionales encuentren explicaciones o "investiguen" los problemas que
comunmente causan estrés organizacional (Brillo, 1998).

En general, las empresas deben adoptar estas 6 variables de la piel para ayudar a
su crecimiento y desarrollo organizacional.
Segun Gordillo (2013), la cultura organizacional cuenta con las siguientes

principales caracteristicas:

1.1.6.1 Ritos. “Son acciones elaboradas y planeadas que se convierten en eventos
especiales que la mayoria de veces se hacen en beneficio del publico” (Quevedo, 2015, pag.

11). Para ese mismo autor existen cuatro tipos de ritos que se manifiestan en las empresas:

- Ritos de transicion: Este rito permite la transformacién de los colaboradores hacia
nuevas actitudes sociales.

- Ritos de realce: Es sobre la identidad social que suele fortalecerse
engrandeciendo la posicion del empleado

- Ritos de renovacion: Perfecciona el funcionamiento organizacional en base a
actividades de desarrollo y capacitacion que se refleja en el logro de las metas.

- Ritos de integracion: Compromete cada vez mas a los colaboradores con la

organizacioén con el fin de crear sentimientos adecuados y lazos afines.

1.1.6.2 Normas. “Existencia de normas y reglas burocraticas de todo proceso
centralizado condicionan la flexibilidad y libertad de quienes conducen el sistema” (Quevedo,
2015, pag. 17).

Existen diversos agentes que se tienen en cuenta al momento de evaluar el
desempefio de los colaboradores y por lo general se encuentran en funcion del

sistema de pruebas que se emplee, las normas son lineas de comportamiento
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y conducta, que tienen base en las guias que determinan una forma propia de
realizar las cosas. Establecidas en cada organizacion, son pautas de
comportamiento dentro del trabajo, reglamentos que se deben seguir para un

mejor desenvolvimiento laboral.

1.1.6.3Valores. Segun Canguna (2018) “Guian el comportamiento y acciones de los
trabajadores y sus labores. Identifican lo que es apropiado y lo que no es en el comportamiento

de las personas” (pag. 66).

Los valores estan indisolublemente ligadas a las creencias, a las actitudes y a

las normas de conducta.

Estos tres elementos tienen su fundamento en la cultura adquirida a traveés del
proceso de socializacién que hace del ser humano producto y productor de esa
misma cultura. Los valores constituyen un tema que se renueva cada vez sobre
todo ante la crisis de valores que vive el mundo. Tienen su fundamentacién en

la filosofia y de su estudio se ocupa la axiologia (Medina, 2013, pag. 371).

Los valores son principios que la organizacion defiende como calidad de
productos, atencién, elevada eficiencia, y que esperan que todos los miembros

de la compaiiia la sigan.

1.1.6.4Filosofia. Para Quevedo (2015) Quintero, N., & Africano, N. (2008). Clima
organizacional y desempefio laboral del personal de la compafiia expresa que: “Son politicas
gue concretan las creencias relativas a la manera en gue los trabajadores deben tratar a los
clientes” (p. 12). Politicas que dan a notar las creencias en base al trato que deben recibir los

colaboradores.

1.1.6.5Clima organizacional. Segun Chiavenato (2001), “el clima organizacional da
a relucir la influencia ambiental de los participantes en la motivacion. De tal manera, se puede
describir como cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o que experimenta

cada miembro en la compafiia, que llega a influir en su comportamiento.”

La importancia del clima organizacional es que influye en las personas, tanto
en sus sentimientos como en su conducta. Es una percepciéon que se tiene de
la organizacion y del entorno en que se desenvuelven, que consiste en el grado
favorable, de aceptacion, desfavorable o de rechazo para los colaboradores

gue integran la compainia.

29



El clima organizacional es el ambiente existente y la manera que interactdan
los miembros de la organizacion, son las percepciones que los colaboradores

tienen en relacion a las practicas organizacionales y los principios operativos.

1.1.6.6 Historias. Son cuentos o anécdotas que pasan a partir de los afios dentro de

la organizacion, que narra los hechos o decisiones teniendo como funcién fundamental es

plasmar el pasado en el presente.

1.1.7

Toda compaiiia tiene héroes que sirven como referencia de modelos e ideales
gue logran fomentar buenas normas y valores culturales, estas se transmiten a
través de historias y narraciones sacadas de eventos reales que comparten
usualmente los trabajadores de la organizacion, que las proyectan a los nuevos

empleados (Quevedo San Martin, 2015, pag. 11).

Por su parte Robbins (1987), propone siete caracteristicas que deben ser
consideradas dentro de cualquier empresa, que al ser combinadas revelan la esencia

de la cultura de la entidad.

¢ Autonomia individual: Es el grado de responsabilidad, independencia y
oportunidades para ejercer la iniciativa que las personas tiene en la organizacion.

* Estructura: Es el grado de normas y reglas, asi como la cantidad de supervision
directa que se utiliza para vigilar y controlar el comportamiento de los empleados.

* Apoyo: Es el grado de ayuda y afabilidad que exponen los gerentes a sus
subordinados.

* Identidad: Es el grado en que los miembros se identifican con la organizacion en su
conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

* Desempeiio - Premio: Es el grado en que la distribucion de premios dentro de la
organizacién (aumento salarial, promociones), se basa en principios relativos al
desempefio.

* Tolerancia al conflicto: Es el grado de conflicto presente en las relaciones de
compafieros y grupos de trabajo, como el deseo de ser honestos y francos ante la
diferencia.

* Tolerancia al riesgo: Es el grado en que se alienta al empleado para que sea

innovador y corra riesgos (pag.440).
Clasificacién de la Cultura Organizacional

Segun Robbins (2004), la cultura empresarial puede ser débil o fuerte. Una cultura

fuerte se caracteriza por la continua aceptacion y difusion de los valores centrales de

30



una organizacion y qué tan fuerte es la cultura en términos de la cantidad de miembros
gue estan de acuerdo y se adhieren a esos valores. Pobre cultura. Ninguno de estos
es posible. Se distinguen algunos aspectos definitorios de la cultura débil, los cuales

son:

» La supervision es estrecha y el personal tiene poca libertad en su trabajo.

* El puesto de trabajo es estandarizado y las reglas y procedimientos estan
debidamente formalizados.

» Lagerencia centra mas su atencion en la produccién y muestra escaso interés por
su personal.

» Los miembros de la organizacion solo se identifican con su grupo de trabajo.

» Se premia la fidelidad, el esfuerzo y la cooperacion, es decir, que se desconectan
los niveles productivos del personal.

» La gerencia mantiene un nivel minimo de conflicto constructivo, por la presencia
de conflictos disfuncionales o destructivos.

» Bajo propension al riesgo no se estimula al trabajador a ser innovador.

Debe entenderse como una cultura débil porque no puede hacer bien o completamente
su trabajo debido a las limitaciones de su conocimiento. obstruido; Ademas, conduce
a una pérdida de tiempo, porgque todos los pasos que se dan tienen que ser explicados
a otra persona que continua el trabajo; La alta direccidén esta demasiado preocupada
por el producto y se olvida de las personas, no entienden que son lo mas importante
en el funcionamiento de la compafia. En este tipo de cultura, las personas se
identifican solo por su grupo de trabajo y se sienten excluidas de ciertos roles en la
organizacién porque las reglas son demasiado estrictas y presionan demasiado a los

empleados. Hay otros factores que determinan una cultura fuerte, incluyendo:

* La supervision es general y el personal tiene libertad de resolver los problemas de
su cargo.

* Los puntos de trabajo son flexibles y las reglas y los procedimientos no son
formalizados.

* La gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su personal.

* Los miembros se identifican con la organizacion en su conjunto.

* Las compensaciones y ascensos que otorgan al personal estan basados en su
nivel de productividad.

* La gerencia intencionalmente aumenta la intensidad de los conflictos funcionales,

lo suficiente para que siga siendo viable y creativo.
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* Hay una elevada propension al riesgo, se alienta y se utiliza el talento creativo e

innovador del personal (Robbins, S. 2004, pag. 527).

1.1.8 Métodos de evaluacion segun Schein.

Los métodos de evaluacion de la Cultura Organizacional segun Schein se

fundamentan en dos propuestas:

1. Oferta. Los siguientes pasos estan involucrados

Analizar el nivel de socializacién de los nuevos miembros entrevistando a los
responsables de socializacién y socializacion. El alcance de esta revision es
limitado ya que los principiantes no cubrirdn todos los aspectos. Analizar las
diferentes etapas de formacion de la cultura. Los instrumentos de indagacion
pueden ser entrevistas y documentos organizacionales. De esta forma, se
pueden identificar los incidentes criticos y, por otro lado, se puede monitorear
cémo se trataron y cOmo se resolvieron.

Evaluar secuencialmente las creencias y valores desarrollados por los
fundadores y personas clave de la organizacion para establecer el nivel de
cambio y cambio cultural.

Finalmente, los resultados obtenidos deben ser integrados y analizados en el

contexto cultural.

2. Consejos para identificar conceptos clave.

La relacién de la organizacion con el entorno externo.

Copiar la historia de la organizacién y analizar fases o periodos dificiles.

La importancia de las decisiones tomadas e implementadas en cada etapa
critica de la solucién de los problemas que enfrenta la organizacion. Este
conflicto le brinda la oportunidad de comunicar la participacion de la
administracion en la solucion.

Crear un patrén o patrones que se siguen en diferentes momentos. Verificar

coincidencias.

1.2 Definiciones de Desempefio Laboral

1.2.1 Definicién de Desempefio

Segun Pérez (2019), sostiene que el desempefio es aquel acto y la consecuencia de

desempefiar: ejecutar una obligacion, desempafiar una actividad, dedicarse a una

tarea. Esta accion ademas puede vincularse o relacionarse a la representacion de un

papel. La idea de desempeiio suele aplicarse respecto al rendimiento de un individuo
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1.2.2

en su ambiente laboral o académico. Se refiere al nivel que logro conseguir y obtener,

por medio de la destreza, habilidad y a su esfuerzo.

Definiciones de Desempeiio laboral

Chiavenato (2000) define el desempefio laboral: “Como el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos” (pag. xiv).

Por otra parte, Milkovich & Budrem (1994) exponen que: “Consideran otra serie de
caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactian con la naturaleza de trabajo y de la organizacién para
producir comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin

precedentes que se estan dando en las organizaciones” (pag.13).

La evaluacion del desempefio es una apreciacion metddica del rendimiento de cada
persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso
para estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. Al
calificar a los individuos de la organizacién por medio de una evaluacién donde se
medira el desempefo que este tenga se puede realizar desde varios enfoques los
cuales se pueden denominar como evaluacién de empleados, evaluacion de mérito,

informes de progreso, eficiencia funcional, entre otros (Gonzalez, 2014, pag. 47).

Segun Stoner, Freeman, & Gilbert (1997) afirma que el desempefo laboral es “la
manera como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar

metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (pag. vii).

Robbins (2004), nos expresa que al momento en que una organizacion fija metas, se
activa el comportamiento y mejora en el desempefo”. Este autor nos dice que el
desempefio en general cuando se fijan metas altas es mejor, al contrario de las metas
gue son faciles de alcanzar. Con las definiciones anteriormente presentadas, se
demuestra que concuerda con el logro de metas propuestas de una organizacion,
siendo los integrantes de ésta, pilares fundamentales para el resultado positivo de

cada uno de los objetivos propuestos.

Chiavenato (2009) citado por Bermudez (2015) menciona que “el desempefio es
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria

para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”
(pag. 24).

33



1.2.3 Satisfaccion del trabajo

Davis & Newtrom (1991) citado por Calderdn (2015) plantean que: “Es el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo,

que se manifiestan en determinadas actitudes laborales” (pag. 29).

e Autoestima. Quintero & Africano (2008) mencionan que: “Relacionado con el
trabajo continuo, la autoestima es un factor significativo, de superar trastornos depresivos”
(pag. 40).

De acuerdo a este autor la autoestima presenta caracteristicas de la personalidad

individual con la que se podra llegar al éxito o fracaso dentro de la organizacion.

e Trabajo en equipo. Segun Quintero & Africano (2008) “El trabajo que realizan los
trabajadores puede llegar a mejorar si es que mantiene contacto directo con los usuarios a

guienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde evallen su calidad.”

e Capacitacion del trabajador. Aspecto importante a considerar, Drovett (1992)
expresa que: “Es un proceso de formacién implementado por el area de recursos humanos
con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible”.

En la medida en que las empresas tengan una buena seleccién de personal, disefien
programas de capacitacion para operaciones propias de la organizaciéon acorde con los
cambios generados por los sistemas de informacién, la tecnologia y la sociedad del
conocimiento y logren mantener este recurso, es posible incrementarla productividad y la

diferenciacién de los productos fabricados (Gémez, 2011, pag. 107).

1.2.4 Factores del desempefio laboral

Segun Arias (2011) sostiene que el desempefio depende de varias dimensiones

trascendentales, los cuales se describirda a continuacion:

e El conocimiento. esta dimension se refiere que el individuo debe tener los
aspectos conceptuales y practicos para alcanzar a ejecutar un trabajo. Parte fundamental de
ese conocimiento se basa en los objetivos, la mision, planes y estrategias, propuestas de la

compafia y el area.

e Las habilidades. esta dimension hace referencia a la capacidad mental y

psicomotriz para ejecutar y realizar un trabajo.

e La personalidad. esta dimension hace referencia al manejo de las relaciones

interpersonales, pensamiento y las emociones que manifiesta frente a los demas.
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e Las expectativas. se catalogan bajo este rubro los efectos esperados del

desempefio, singularmente con referencia a recompensas y sanciones.

1.2.5 Dimensiones del Desempefio Laboral

e Talento Humano. Capacidad, constituye un elemento distintivo en la trayectoria
hacia el logro de metas" (Cueva & Diaz, 2017, pag. 35). La capacidad es una combinacion de
destrezas y aptitudes. En el presente, referirse a capacidad requiere de entendimiento por
parte de las organizaciones que aspiran a proporcionar un beneficio adicional y distinguirse

del entorno competitivo en busca de posicionamiento y perdurabilidad..

e Factores Internos. Mamani (2016) plantea que los: elementos internos son las
demandas capacidades, preferencias, principios y destrezas de los individuos. Estas razones
singularizan a cada individuo y generan diversidad entre ellos. Cada persona tiene la

capacidad de llevar a cabo labores particulares (pag. 32).

e Valoraciones, De acuerdo con Cueva & Diaz (2017), las valoraciones son un
procedimiento que obtiene datos acerca de las habilidades que adquiere un individuo para
posteriormente contrastarlos con el perfil de aptitudes que demanda una posicion laboral (pag.
37).

1.2.6 Desempefio Laboral y Productividad.

La realizacion laboral es el resultado de la eficacia del individuo en su trabajo. Es la
habilidad del personal en las organizaciones lo que es fundamental para el negocio donde el
individuo trabaja con satisfaccién. El desempefio de los trabajadores dependera tanto de su

comportamiento como de los éxitos alcanzados (Gonzalez Acabal, 2014, p. 12).

1.2.6.1 Productividad. Segun Robbins y Coulter (2000), la productividad se define
como el nimero total de productos fabricados dividido por la cantidad de recursos manejados
para generar ese producto. Asimismo, se puede afiadir que en el sector manufacturero se
utiliza para evaluar el desempenfo de talleres, maquinas, equipos de trabajo y mano de obra.
Sin embargo, es importante sefialar que la eficacia se ve afectada por el progreso de los
recursos productivos y todo tipo de avances y mejoras, asi como por el desarrollo de las

capacidades de los recursos humanos.

Ademads, segun Bain (2003), sus ventajas y relevancia radican en que es una
herramienta de contrastacion para directores, supervisores y ejecutivos de empresas,

ingenieros industriales, economistas y politicos, ya que contrasta la produccion en diferentes
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niveles del sistema econdémico ( organizacion, industria o tierra) con los recursos y fondos

consumidos.

1.2.6.2 Factores que afectan la productividad. Segun Fietman (1994), afirma que

los elementos mas relevantes que afectan la eficiencia son::

e Talento humano: este se considera como el factor determinante de la eficiencia,

ya que ejerce una gran influencia y orienta hacia los otros elementos.

e Infraestructura y recursos: en la organizacion es fundamental tener en cuenta

el estado y la condicion de los recursos, la calidad y también el uso adecuado del equipo.

e Organizaciéon del trabajo: en este aspecto se incluyen la estructuracion y la
redefinicion de los roles laborales, que se establecen en funcién de las herramientas, los

equipos y la tarea a realizar.
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2.

2.1

CAPITULO II

METODOLOGIA
Tipo de Investigacion

En relacion al género de la indagacion, debido a la naturaleza del

inconveniente, se trata de una indagacién bibliografica y empirica.

Con respecto al nivel de la indagacion, se corresponde con un problema

descriptivo y causal.

2.2

2.3

Método

Etapas de confirmacion de la hipotesis..

Se llevara a cabo el analisis documental de los libros previamente elegidos,
tomando notas relevantes tanto para el marco tedrico como para la indagacion
en su conjunto.

También se administrara el formulario a la muestra especifica dentro de la

poblacién determinada..
Técnicas e Instrumentos

La metodologia que se empleara sera la siguiente:
a) Para la primera variable se empleara el cuestionario

b) Para la segunda variable de Desempefio Laboral se empleara el

cuestionario Método de Observacion de Comportamiento (BOS).

Los instrumentos de verificacion se presenta en anexos.
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2.4  Campo de verificacion

Ubicacién Espacial: El andlisis se llevd a cabo en el territorio de la Provincia de
Arequipa.

Ubicacion temporal: Se llevo a cabo durante el periodo comprendido entre octubre y
diciembre de 2021, por lo tanto, se trata de un estudio situacional debido a que se tomaron
mediciones en un momento especifico que podria verse afectado por diferentes fenémenos o

factores sociales.

Unidades de Estudio: Las unidades de andlisis estdn constituidas por los

trabajadores del Municipio de Arequipa, de ambos géneros.
2.5 Muestra
Segun la Poblacion en el afio 2021 del Municipio de Arequipa es de 1 780 trabajadores.

Para la determinacion de la muestra se aplic6 la siguiente formula del muestreo al azar
sencillo que se utiliza en caracteristicas cualitativas, para metodologias de encuestas que se

explica a continuacion.

Ziapp*p*qxN

= (N-1D+Z{ ,,*p*q
Donde:
le_a/z : Valor de la abscisa de la curva normal para una probabilidad del 95% de
confianza. Cuyo valor equivale a 1.96
p Proporcion de hombres encuestados es p=0.5
q Proporcion de mujeres encuestadas es q=0.5
€ Margen de error 5%
N: Poblacién conformada por 1 780 trabajadores
n Tamafio 6ptimo de muestra.

Entonces, considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%,

sustituyendo los datos obtenemos.
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_ 1.962 % 0.5 * 0.5 = 2276
"~ 0.052(2275) + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

Donde n = 316.1138
Y se redondeo el resultado a 316 personas.
2.6  Criterios para el manejo de resultados

Con fines de indagacion, con el objetivo de estructurar o procesar los datos
recolectados, se empleardn como métodos para la creacién de graficas o tablas, la

ordenacion, la codificacion, la clasificacion y la representacion.

Al examinar la informacién recopilada, se utiliza el método de clasificacion de datos
para establecer conexiones previas y luego estimar la informacién organizada y estructurada.
De esta forma, el estudio de los datos observados junto con los datos obtenidos durante el

analisis formaran la base para las conclusiones de la indagacion.
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CAPITULO Il

3. RESULTADOS
3.1 Encuesta 1l

Tabla 1

En la institucién donde usted labora se fomenta la innovacién

Siempre 11% 34
Frecuentemente 16% 51
Algunas veces 30% 94
Ocasionalmente 27% 86
Nunca 16% 51

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico 1

En la institucion donde usted labora se fomenta la innovacion

= Siempre = Frecuentemente = Algunas veces Ocasionalmente = Nunca

Fuente: Elaboracion propia

A la pregunta “en la institucion donde usted labora se fomenta la innovacion”, el 30% de los
trabajadores del Municipio de Arequipa, afirmaron que “algunas veces”, seguido de un 27%

“ocasionalmente”.



Tabla 2
En la institucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo

Siempre 22% 68
Frecuentemente 27% 85
Algunas veces 24% 77
Ocasionalmente 19% 62
Nunca 8% 26

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 2

En la institucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo

~ -

W _

= Siempre = Frecuentemente = Algunas veces Ocasionalmente = Nunca

Fuente: Elaboracién propia

A la pregunta de si “en la institucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo”,
los servidores del Municipio de Arequipa respondieron “ocasionalmente” en un 27%, seguido

de “algunas veces” con 24%.



Tabla 3
Para la instituciéon se necesita una recomendacién o influencia interna

Siempre 35% 111
Frecuentemente 30% 94
Algunas veces 27% 85
Ocasionalmente 5% 17
Nunca 3% 9

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 3
Para la institucion se necesita una recomendacioén o influencia interna

%

3
5%
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Fuente: Elaboracién propia

A la preguntar si “para la institucion se necesita una recomendacion o influencia interna”, los
servidores del Municipio de Arequipa respondieron que “siempre” con un 35%, seguido de

30% de “frecuentemente”.



ELEMENTOS QUE CARACTERIZAN EL COMPORTAMIENTO PERSONAL
D1: VALORES
(REF: PREGUNTAS 1,2Y 3)

Tabla 4
Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segun Valores (D1)

Promedio 3.34

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 4

Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segin Valores (D1)
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Fuente: Elaboracién propia

Comprendiendo la Cultura Organizacional como la totalidad de componentes que describen
la conducta del personal en cada nivel de la entidad, observamos que en lo que respecta al
promedio alcanzado en "principios", se resalta la relevancia de la creatividad, la colaboracion

y los logros por encima del procedimiento.
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Tabla b

Piensa que para el ingreso a la Institucién se necesita una recomendacion o influencia

interna

.~ oPCoN  NENTREVISTADOS
Siempre 24% 77
Frecuentemente 24% 77
Algunas veces 16% 51
Ocasionalmente 16% 51
Nunca 19% 60

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 5

Piensa que para el ingreso a la institucién se necesita una recomendacion o influencia

—

= Siempre = Frecuentemente = Algunas veces Ocasionalmente = Nunca

interna

Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “; Piensa que
para el ingreso a la Institucion se necesita una recomendacion o influencia interna?”, el 24%

dijo que “siempre” y “frecuentemente” respectivamente.



Tabla 6
Cree usted que el salario que recibe su labor en la institucién es adecuado

Siempre 5% 17
Frecuentemente 5% 17
Algunas veces 30% 94
Ocasionalmente 8% 26
Nunca 51% 162

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 6

Cree usted que el salario que recibe su labor en la institucién es adecuado

8% ,
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “; Cree usted
que el salario que recibe su labor en la institucion es adecuado?”, el 51% dejo que “siempre”,

seguido de “algunas veces” con un 30%.



Tabla 7
Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias para efectuar correctamente

su labor

. oPCoN  NENTREVISTADOS
Siempre 14% 43
Frecuentemente 16% 51
Algunas veces 30% 94
Ocasionalmente 32% 102
Nunca 8% 26

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 7
Tiene conocimiento sobre los equipos de proteccion personal para su trabajo en la

compafiia
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Fuente: Elaboracién propia

Al indagar con los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si "¢ Estima que
se le suministran los recursos necesarios para realizar de forma eficiente su trabajo?", el

32% afirmo "de vez en cuando”, seguido de un 30% que eligio "en determinadas ocasiones".



ELEMENTOS QUE CARACTERIZAN EL COMPORTAMIENTO PERSONAL
D2: CREENCIAS
(REF: PREGUNTAS 4,5Y 6)

Tabla 8
Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segun Creencias (D2)

Promedio 2.73

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 8

Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segun Creencias (D2)
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Fuente: Elaboracién propia

Considerada la Cultura Corporativa como el conjunto de factores que distinguen la conducta
de los trabajadores en todos los niveles de la compafia, podemos observar que en lo que
respecta al promedio alcanzado en "convicciones", se resalta la relevancia de contar con los
recursos adecuados para desempenfar el trabajo, recibir una compensacion justa por sus

labores y la necesidad de tener una conexion para el ingreso a la organizacion.
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Tabla 9
Percibe usted que la institucion le permite aprender y progresar como persona

Siempre 8% 26
Frecuentemente 11% 34
Algunas veces 32% 102
Ocasionalmente 24% 77
Nunca 24% 77

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 9

Conoce las medidas de seguridad implementadas dentro del centro de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “;Percibe
usted que la institucién le permite aprender y progresar como persona?” el 32% dijo que

“algunas veces”, seguido de “ocasionalmente” con un 24%.



Tabla 10
Conoce Ud. la sefializaciéon de seguridad en zonas peligrosas dentro su area de trabajo

Siempre 8% 26
Frecuentemente 14% 43
Algunas veces 43% 136
Ocasionalmente 30% 94
Nunca 5% 17

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 10
Conoce Ud. la sefializacién de seguridad en zonas peligrosas dentro su area de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “;Percibe
usted un ambiente de cooperacion dentro de la institucion?”, el 43% dijo que “algunas veces”,

seguido de “ocasionalmente”, con un 30%.



Tabla 11
Percibe tener autonomia para tomar decisiones vinculadas con su trabajo

Siempre 11% 34
Frecuentemente 16% 52
Algunas veces 32% 102
Ocasionalmente 32% 102
Nunca 8% 26

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 11
Tiene conocimiento acerca de los procedimientos para responder ante situaciones de

emergencia en la compaiiia
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “;Percibe
tener autonomia para tomar decisiones vinculadas con su trabajo?”, el 32% dijo “algunas

veces” y “ocasionalmente”
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ELEMENTOS QUE CARACTERIZAN EL COMPORTAMIENTO PERSONAL
D3: CLIMA
(REF: PREGUNTAS 7,8 Y 9)

Tabla 12
Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segun Clima (D3)

Promedio 2.78

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 12
Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segin Clima (D3)
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Fuente: Elaboracién propia

Comprendiendo la Cultura Empresarial u organizacional como el conjunto de componentes
gue definen la conducta de los trabajadores en cada nivel de la entidad, podemos apreciar
gue en lo que concierne al promedio alcanzado en "atmadsfera", se destaca la relevancia de

percibir un cierto nivel de independencia, cooperacion y crecimiento personal..
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Tabla 13
Hay claridad frente a los horarios de entrada y salida en su empresa

Siempre 46% 145
Frecuentemente 30% 94
Algunas veces 19% 60
Ocasionalmente 0% 0

Nunca 5% 17

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 13
Hay claridad frente a los horarios de entrada y salida en su empresa
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Fuente: Elaboracién propia

Al consultar a los trabajadores de la Alcaldia Provincial de Arequipa acerca de si "¢ Hay
transparencia en cuanto a los horarios de inicio y finalizacién en su organizacién?", el 46%

respondi6 "constantemente", seguido de un 30% que seleccioné "regularmente”.
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Tabla 14
En la institucion hay normas respecto de la presentacioén personal de los empleadores

Siempre 24% 77
Frecuentemente 27% 86
Algunas veces 32% 102
Ocasionalmente 11% 34
Nunca 5% 17

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 14
En la institucion hay normas respecto de la presentacion personal de los empleadores

—
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “4En la
institucion hay normas respecto de la presentacion personal de los empleadores?”, el 32%

dijo que “algunas veces”, seguido de “frecuentemente” con 27%.
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Tabla 15
La institucion utiliza sanciones ante una falta

Siempre 41% 128
Frecuentemente 19% 59
Algunas veces 24% 77
Ocasionalmente 8% 26
Nunca 8% 26

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 15
La institucion utiliza sanciones ante una falta
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “;La

institucion utiliza sanciones ante una falta?, el 41% dijo que “siempre”, seguido de un 24%

“algunas veces”.
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ELEMENTOS QUE CARACTERIZAN EL COMPORTAMIENTO PERSONAL
D4: NORMAS
(REF: PREGUNTAS 10,11 Y 12)

Tabla 16

Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segin Normas (D4)

Promedio 3.80

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 16

Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segin Normas (D4)

4.00
3.50
3.00
2.50
2.00 .
B Promedio
1.50
1.00

0.50

0.00

NORMAS

Fuente: Elaboracién propia

Comprendiendo la Cultura Organizacional como el conjunto de componentes que definen el
comportamiento del personal en todos los niveles de la compafiia, podemos notar que en lo
concerniente al promedio obtenido en "reglas”, esto destaca la relevancia de contar con
horarios establecidos, vestimenta profesional y sanciones estrictas en caso de
incumplimiento.
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Tabla 17
La Institucion celebra fechas especiales como el dia de la secretaria, navidad, entre otros

Siempre 30% 94
Frecuentemente 16% 51
Algunas veces 24% 77
Ocasionalmente 27% 85
Nunca 3% 9

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 17
La institucién celebra fechas especiales como el dia de la secretaria, navidad, entre otros

3%

= Siempre = Frecuentemente = Algunas veces Ocasionalmente = Nunca

Fuente: Elaboracién propia

Al consultar a los trabajadores de la Alcaldia Provincial de Arequipa acerca de si "¢La
organizacién conmemora ocasiones especiales como el dia de las asistentes, la Navidad,
¢entre otras?”, el 30% respondi6 "siempre”, seguido de un 27% que seleccioné "de vez en

cuando".



Tabla 18
La Institucién recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones, entre otros, para

premiar las buenas labores

Siempre 5% 17
Frecuentemente 5% 17
Algunas veces 19% 60
Ocasionalmente 8% 26
Nunca 62% 196

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 18
La institucién recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones, entre otros, para

premiar las buenas labores
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Fuente: Elaboracién propia

Al consultar a los trabajadores de la Alcaldia Provincial de Arequipa acerca de si "¢La
organizacion utiliza recompensas como viajes, reconocimientos, entre otros, para premiar el
buen desempefio?”, el 62% respondio "nunca", seguido de un 19% que selecciono "algunas

veces".



Tabla 19
Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las ceremonias, el logo y los

colores representativos de la Institucion

Siempre 22% 68
Frecuentemente 16% 51
Algunas veces 30% 94
Ocasionalmente 27% 85
Nunca 5% 18

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 19
Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las ceremonias, el logo y los
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colores representativos de la Institucion
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Fuente: Elaboracién propia

Al consultar a los trabajadores de la Alcaldia Provincial de Arequipa acerca de si "¢ Los
trabajadores identifican y comprenden el significado de las ceremonias, el logotipo y los
colores simbdlicos de la organizacion?”, el 30% respondio "algunas veces", seguido de un

27% que selecciond "ocasionalmente”.



ELEMENTOS QUE CARACTERIZAN EL COMPORTAMIENTO PERSONAL
D5: SIMBOLOS
(REF: PREGUNTAS 13,14 Y 15)

Tabla 20
Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segin Simbolos (D5)

Promedio 2.83

Fuente: Elaboracion propia

Graéfico 20

Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segun Simbolos (D5)
3.00
2.50
2.00
1.50 ,

W Promedio

1.00

0.50

0.00

SIMBOLOS

Fuente: Elaboracién propia

Comprendida la Cultura institucional como el conjunto de componentes que describen el
comportamiento del personal en todos los niveles de la organizacién, se observa que en
cuanto al promedio obtenido en "simbolos", se resalta la relevancia de conmemorar ocasiones
especiales como la navidad, emplear recompensas para estimular un desempefio destacado
y por el amplio conocimiento que poseen los trabajadores acerca de los emblemas de la

institucion.
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Tabla 21

Su trabajo es coherente con la mision - vision de la Institucion

Siempre 22% 68
Frecuentemente 19% 60
Algunas veces 46% 145
Ocasionalmente 11% 34
Nunca 3% 9

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 21
Su trabajo es coherente con la mision - vision de la Institucion
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “¢ Su trabajo
es coherente con la mision - vision de la Institucion?, el 46% dijo que “algunas veces”, seguido

de “siempre” con 22%.
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Tabla 22
Al haber una vacante, la Institucion toma en cuenta primero a los trabajadores internos para

dicho cargo antes que personas externas

Siempre 8% 26
Frecuentemente 11% 34
Algunas veces 30% 94
Ocasionalmente 8% 26
Nunca 43% 136

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 22
Al haber una vacante, la Institucién toma en cuenta primero a los trabajadores internos para
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “; Al haber
una vacante, la Institucion toma en cuenta primero a los trabajadores internos para dicho cargo

antes que personas externas?”, el 43% dijo que “nunca”, seguido de “algunas veces” 30%.



Tabla 23

A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar

Siempre 8% 26
Frecuentemente 5% 17
Algunas veces 24% 77
Ocasionalmente 22% 68
Nunca 41% 128

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 23

A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre si “;A la
Institucién le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?, el 41% dijo que “nunca”,

seguido de “ocasionalmente” con un 22%.
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ELEMENTOS QUE CARACTERIZAN EL COMPORTAMIENTO PERSONAL
D6: FILOSOFIA
(REF: PREGUNTAS 16,17 Y 18)

Tabla 24
Elementos que caracterizan el Comportamiento Personal segun Filosofia (D6)

Promedio 2.66

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 24
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3.00

2.66

2.50

2.00

1.50

B Promedio

1.00

0.50

0.00
FILOSOFIA

Fuente: Elaboracién propia

Comprendida la Cultura Organizacional como el conjunto de componentes que describen el
comportamiento del personal en todos los niveles de la organizacién, se observa que en
cuanto al promedio obtenido en "filosofia", se resalta la importancia de mantener una
coherencia entre sus acciones y su mision, por dar preferencia a empleados externos y por la
escasa atencion hacia el crecimiento personal y profesional de los trabajadores por parte de

la Institucion.

63



Resultados del Instrumento de Indagacion de la Encuesta 1.
NIVEL DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 25
Nivel de Cultura Organizacional

Alta 18.92% 60
Regular 67.57% 215
Baja 13.51% 41

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 25
Nivel de Cultura Organizacional
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Fuente: Elaboracién propia

La tabla 25 muestra que el 67.57% del personal de la Institucion se encuentra en un nivel
“‘regular” en la cultura organizacional, seguido del 18,92% que identificaron un nivel alto; esto

significa que se ha logrado cultivar normas y valores en sus colaboradores.
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3.2 Encuesta 2: Desempefio Laboral

Tabla 26
Comprension del cargo, el colaborador entiende los aspectos operativos de su posicion, asi
como la nocién de las interacciones laborales con otras areas. Esta familiarizado con el

ambito especializado y técnico de su cargo.

Siempre 30% 94
Frecuentemente 43% 137
Algunas veces 24% 77
Ocasionalmente 3% 8
Nunca 0% 0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 26
Comprension del cargo, el colaborador entiende los aspectos operativos de su posicion, asi
como la nocién de las interacciones laborales con otras areas. Esta familiarizado con el

ambito especializado y técnico de su cargo
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Fuente: Elaboracion propia.

Al consultar a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre el "dominio del
cargo” (el colaborador entiende los aspectos operativos de su puesto, asi como la nocion de
las interacciones laborales con otras areas. Esta familiarizado con el @mbito especializado y
técnico de su puesto), el 43% respondi6 "en ocasiones"”, seguido de un 30% que selecciond

"siempre".
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Tabla 27
Disponibilidad, el empleado es puntual, y por lo regular observa los periodos prescritos para

cada tarea

. oPCON  NENTREVISTADOS
Siempre 38% 120
Frecuentemente 35% 111
Algunas veces 24% 77
Ocasionalmente 3% 8
Nunca 0% 0

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 27
Disponibilidad, el empleado es puntual, y por lo regular observa los periodos prescritos para

cada tarea
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Fuente: Elaboracién propia.

Al consultar a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre su "
Disponibilidad” (el colaborador es puntual y generalmente cumple con los plazos
establecidos para cada tarea), el 38% respondio " siempre", seguido de un 35% que

seleccion6 " frecuentemente".
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Tabla 28
Calidad, el empleado cumple con la precision y aceptabilidad en el trabajo desempefiado

Siempre 24% 77
Frecuentemente 43% 137
Algunas veces 30% 94
Ocasionalmente 0% 0
Nunca 3% 8

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 28
Calidad, el empleado cumple con la precision y aceptabilidad en el trabajo desempefiado
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Fuente: Elaboracién propia

Al consultar a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre su "calidad" (el
colaborador cumple con la exactitud y aceptabilidad en el trabajo realizado), el 45% respondié

A n

“"con regularidad”, seguido de un 30% que seleccioné "ocasionalmente".
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Tabla 29
Objetividad, el colaborador persigue la equidad en las diversas circunstancias y disputas que
surgen en su posicion laboral, fundamentandose en la evaluacién de la situacion actual de la

organizacion.

Siempre 16% 51
Frecuentemente 35% 111
Algunas veces 41% 128
Ocasionalmente 8% 26
Nunca 0% 0

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 29
Objetividad, el colaborador persigue la equidad en las diversas circunstancias y disputas que
surgen en su posicion laboral, fundamentandose en la evaluacion de la situacion actual de la

organizacion
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Fuente: Elaboracion propia

Al consultar a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa acerca de su
"imparcialidad” (el trabajador persigue la equidad en las diversas circunstancias y conflictos
gue surgen en su empleo, fundamentédndose en el andlisis de la realidad institucional), el 41%

respondi6 "algunas veces", seguido de "frecuente” con un 35%.



Tabla 30
Independencia, el empleado desempefia su trabajo con poca o0 ninguna supervision.

Siempre 11% 34
Frecuentemente 30% 94
Algunas veces 35% 111
Ocasionalmente 16% 51
Nunca 8% 26

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 30
Independencia, el empleado desempefia su trabajo con poca o ninguna supervisién
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre su
“Independencia” (el empleado desempefia su trabajo con poca o ninguna supervision), el 35%

dijo que “algunas veces”, seguido de “frecuentemente” con un 30%.



Tabla 31
Negociacion, el colaborador enfrente y resuelve los conflictos con audacia, rapidez y

objetividad.

Siempre 11% 34
Frecuentemente 30% 94
Algunas veces 49% 154
Ocasionalmente 11% 34
Nunca 0% 0

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 31
Tiene conocimiento sobre los equipos de proteccion personal para su trabajo en la

compafiia

0%

11%

= Siempre = Frecuentemente = Algunas veces Ocasionalmente = Nunca

Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre su “Negociacion”
(el colaborador enfrente y resuelve los conflictos con audacia, rapidez y objetividad), el 49%

dijo que “algunas veces”, seguido de “frecuentemente” con un 30%.
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Tabla 32
Confiabilidad, su labor es confiable en cuanto al término y seguimiento de la tarea.

Siempre 41% 128
Frecuentemente 32% 102
Algunas veces 24% 77
Ocasionalmente 3% 9
Nunca 0% 0

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 32
Conoce las medidas de seguridad implementadas dentro del centro de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre su
“Confiabilidad” (su labor es confiable en cuanto al término y seguimiento de la tarea), el 41%

dijo que “siempre”, seguido de un 32% “frecuentemente”.
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Tabla 33
Relaciones Interpersonales, la relacion del empleado es efectiva con los individuos de todos

los niveles organizacionales.

Siempre 27% 85
Frecuentemente 22% 68
Algunas veces 46% 145
Ocasionalmente 0% 0

Nunca 5% 18

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 33
Conoce Ud. la sefializacién de seguridad en zonas peligrosas dentro su area de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre sus “Relaciones
Interpersonales” (la relacion del empleado es efectiva con los individuos de todos los niveles

organizacionales), el 46% dijo que “algunas veces”, seguido de “siempre” con 27%.



Tabla 34
Trabajo en equipo, el empleado se compromete con el logro de metas compartidas mediante

la comunicacion y cooperacién con sus demas colegas.

Siempre 27% 85
Frecuentemente 27% 85
Algunas veces 38% 120
Ocasionalmente 8% 26
Nunca 0% 0

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 34
Tiene conocimiento acerca de los procedimientos para responder ante situaciones de

emergencia en la compaiiia

0%

= Siempre = Frecuentemente = Algunas veces Ocasionalmente = Nunca

Fuente: Elaboracién propia

Al consultar a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa acerca de su " Trabajo en
equipo” (el trabajador estd comprometido con el logro de metas compartidas mediante la
comunicacion y cooperacion de sus demas colegas), el 38% respondid " ocasionalmente”,

seguido de " frecuentemente " con un 27%.
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Tabla 35
Compromiso, el empleado realiza todas las actividades con entrega, vitalidad y control con

el fin de defender los intereses generales de la Institucion.

Siempre 22% 68
Frecuentemente 46% 145
Algunas veces 22% 68
Ocasionalmente 8% 26
Nunca 3% 9

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 35
Compromiso, el empleado realiza todas las actividades con entrega, vitalidad y control con

el fin de defender los intereses generales de la Institucion

3%

= Siempre = Frecuentemente = Algunas veces Ocasionalmente = Nunca

Fuente: Elaboracién propia

Al preguntarles a los trabajadores del Municipio Provincial de Arequipa sobre su
“Compromiso” (el empleado realiza todas las actividades con entrega, vitalidad y control con
el fin de defender los intereses generales de la Institucién), el 46% dijo “frecuentemente”,

seguido de “siempre” y “frecuentemente” con un 22% respectivamente.
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Resultados del Instrumento de Indagacion de la Encuesta 2.

Tabla 36
Nivel de Desempefio Laboral

Bueno 51.40% 162
Regular 48.60% 154
Malo 0% 0

Fuente: Elaboracion propia

La tabla muestra que el 51.4% del personal de la Institucidon presentaron un “buen nivel” en
su desempefio laboral, seguido de “regular’ con un 48.6%, con lo que se puede afirmar que
casi la totalidad del personal posee un nivel positivo en su desempefio laboral; lo cual significa

gue el personal es eficiente y eficaz en su puesto de trabajo.
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RESULTADOS DE LOS INSTRUMENTOS DE INDAGACION
DE CONFIABILIDAD

Tabla 37
Prueba de Confiabilidad de Alfa de Cronbach segun instrumentos de indagacion

Cultura Organizacional 0.868

Desemperfio Laboral 0.861

Fuente: Elaboracion propia

Para los dispositivos de indagacion de cultura organizacional y desempefio laboral, se efectu6
la evaluacion alfa de Cronbach, la cual arroj6 los siguientes resultados:

La calificacion de confiabilidad del Alfa de Cronbach en el dispositivo de Dinamica
Organizacional se obtiene un coeficiente de 0.868 y para el dispositivo de Ejecucion Laboral
un coeficiente de 0.861, indicadores que garantizan que ambos dispositivos en general
cuentan con una sdlida confiabilidad que asegura que los resultados obtenidos con el

dispositivo son extremadamente confiables.
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RESULTADO DE LA PRUEBA CHI CUADRADO

Tabla 38
Resumen de procesamiento de casos segun prueba Chi Cuadrado

CULTURA

ORGANIZACIONAL *
DESEMPERNO 316 100,0% 0 0,0% 316 100,0%

LABORAL

Fuente: Elaboracion propia

CULTURA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL TABULACION CRUZADA

Tabla 39
Desempefio Laboral segun Tabulacién Cruzada

Recuento 41 0 41
Recuento esperado 20,0 21,0 41,0

% dentro de CULTURA o 0 0
ORGANIZACIONAL  100.0% 0.0% 100,0%

Baja

Recuento 87 128 215
CULTURA Regular __Recuento esperado 104,8 110,2 215,0
OREANZAEIoNAL % dentro de CULTURA . ) )
ORGANIZACIONAL  40:5%  595%  100,0%
Recuento 26 34 60
Alta Recuento esperado 29,2 30,8 60,0

% dentro de CULTURA o 0 0
ORGANIZACIONAL 43,3% 26.7% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 40
Pruebas de Chi Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 49,7152 2 ,000
Razén de verosimilitud 65,572 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,515 1 ,000
N de casos validos 316
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 19,98.

Fuente: Elaboracion propia
X?=49,715 P<0,05 P=0,000

La tabla, segln la prueba de Chi-cuadrado (X? = 49,715) muestra que el nivel de cultura
organizacional influye significativamente en el nivel de desempefio laboral del personal de la

companiia. (P<0.05)
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Se determind, segln la prueba de Chi-cuadrado (X? = 49,715) que la cultura
organizacional influye significativamente en el nivel de desempefio laboral del personal del
Municipio (P<0.05), lo que confirma nuestra hipotesis general, asi como la (H1.) hipétesis
secundaria, que afirma que “La cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Municipio provincial de Arequipa 2022”

SEGUNDA: Se determiné cuantitativamente que el 67.57% del personal del Municipio
provincial de Arequipa, se encuentra en un nivel “regular’ en lo referente a “cultura
organizacional”, seguido del 18,92% que identificaron un nivel alto; esto significa que se ha
logrado cultivar normas y valores en sus colaboradores, lo cual influye positivamente en el
“desempefio laboral” de los trabajadores, con un 51.40% “bueno”, con lo cual se comprueba

nuestra hipotesis principal.
Hipétesis secundarias

TERCERA: Se determino, en cuanto a las caracteristicas cualitativas halladas en el estudio

con respecto a la Cultura Organizacional, lo siguiente:

a) Se “Valora” la innovacion “algunas veces” (30%), el trabajo en equipo

“ocasionalmente” (27%); es decir se valora mas los resultados que el proceso.

b) Se “Cree” que se debe contar siempre con una “palanca” para el ingreso a la
Institucion (24%), que el salario que percibe es adecuado (51%), y que se suministran

“ocasionalmente” las herramientas para realizar su trabajo (32%).

c) Enel"Clima" se percibe que "ocasionalmente" se permite adquirir conocimientos
y avanzar como individuo (32%), la colaboracion dentro de la institucion se presenta " algunas
veces" (43%), al igual que la participacién en la toma de decisiones vinculadas con el trabajo

(32%); es decir, se observa cierto nivel de autonomia, cooperacion y crecimiento personal.

d) En cuanto a las “Normas”, con respecto a los horarios de entrada y salida, estos
se cumplen “siempre” y existen sanciones ante una falta (41%); en cuanto a la presentacion

el 46% se da “algunas veces”.

e) Enrelaciéon a los " Simbolos", la Organizacién "siempre" conmemora ocasiones
especiales como el dia de la asistente, la Navidad, entre otros (30%), no ofrece incentivos

como viajes, premios, entre otros, para reconocer las buenas actuaciones (62%), los
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trabajadores reconocen y comprenden " algunas veces" el significado de las ceremonias, el

logotipo y los colores representativos de la Organizacion (30%).

f)  Con respecto a la " Filosofia", "a veces" se mantiene coherencia con la misién-
vision de la Organizacion (46%), a la Organizacion no le preocupa el crecimiento profesional
y personal (41%) de su personal; es decir, aparenta tener consistencia entre sus acciones y
su mision, pero muestra desinterés por el desarrollo individual y profesional de los

colaboradores de la Municipalidad.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Al departamento de Gestion de Personal de la Institucion, se le sugiere desarrollar
iniciativas de formacion en: Perspectiva Estratégica, Negociacion, Colaboracion, Direccion,
Seminario de Actualizacién de Reglamentos, Comunicacién impactante, Gestion del Agobio,
Resolucion de Disputas, Expresion Adecuada, Delegacion de Autoridad, Integracion de
Grupos de Trabajo, Grupos de Rendimiento Superior, Tutoria.

81



REFERENCIAS

Amaru AC. (2009). Cultura organizacional. Fundamentos de administracion, teoria general y
proceso administrativo. México: Pearson Educacion; p. 264-77.

Arias, F. (2011). Administracion de recursos humanos: para el alto desempefio. México.
Bain, R. (2003). La Productividad. Colombia: Editorial McGraw Hill.

Canguna Gutiérrez, N. (2018). Relacion entre cultura organizacional y calidad de gestién
escolar en el Centro Educativo N° 39001, Afio 2014". Universidad Nacional de
Educacion., Lima.

Chiavenato, I. (1989). Administracion de Recursos Humanos. Bogota: Mc Graw — Hill.

Chiavenato, I. (2000). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial Mac Graw
Hill.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento Organizacional, la dinamica del éxito en las

organizaciones. México: McGRAW-HILL/Interamericana Editores, S.A.

Cueva Gonzales, K., & Diaz Ruiz, M. A. (2017). Satisfaccioén laboral y su relacion con el
desempefio laboral de los colaboradores de MIBANCO, 2017. Universidad Peruana

Union., Tarapoto.

Davis, K., & Newtrom, J. (1991). Comportamiento Humano en el Trabajo. Comportamiento

Organizacional. México: Editorial Mac Graw Hill Interamericana S.A.

Diaz-Vilela, L. F., Rodriguez, N. D., Isla-Diaz, R., Diaz-Cabrera, D., Hernandez Fernaud, E.,
& & Rosales-Sanchez, C. (2015). Relationships between Contextual and Task
Performance and Interrater Agreement: Are There Any? Obtenido de PLoS One. 2015;
10 (10): e0139898.: https://www.nchi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4608809/

Diaz-Vilela, L. F., Rodriguez, N. D., Isla-Diaz, R., Diaz-Cabrera, D., Hernandez Fernaud, E.,
& & Rosales-Sanchez, C. (2015). Relationships between Contextual and Task
Performance and Interrater Agreement: Are There Any? Obtenido de PLoS One. 2015;
10 (10): e0139898.: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4608809/

Drovett, S. (1992). Dicersion de la Salud. Buenos Aires.: Editorial Maechi.

82


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4608809/
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4608809/

Drucker P. (2002). Los Desafios de la Gerencia del Siglo XXI... Bogota: Grupo Editorial

Norma.
Fietman. (1994). Los factores humanos que inciden en la productividad y sus dimensiones.
Fleury (1989). Cultura y Poder en las Organizaciones.
Freitas (1991). Reunion Bibliogréafica. Universidad de New York.

Garcia y Dolan (1997). La direccion por Valores. La direccion por Valores. Madrid: Mc. Graw
— Hill

Garcia, N. (1995). Cultura y Postpolitica. El debate sobre la modernidad en América Latina.
México, CNCA

Gomez Nifio, O. (2011). La productividad del recurso humano, factor estratégico de costos
de produccion y calidad del producto: Industria de confecciones de Bucaramanga.

Colombia.

Gonzalez Acabal, M. R. (2014). Estrés y Desempefio Laboral (Estudio realizado en

Serviteca Altense de Quetzaltenango). Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango.

Gonzalez Acabal, M. R. (2014). Estrés y Desemperio Laboral (Estudio realizado en

Serviteca Altense de Quetzaltenango). Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango.

Gordillo Culquitante, M. (2013). Cultura organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los interventores de programas masivos de Sunat, La Libertad durante el

periodo Julio-diciembre 2012. Universidad NAcional de Truijillo, Truijillo.

M. V. (2016). La Cultura Organizacional en el Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria

(INTA). Universidad de Belgrano, Buenos Aires.

Mamani Merma, L. (2016). Motivaciéon y Desempefio Laboral en la Institucién Financiera Mi
Banco de la Ciudad de Puno, del afio 2016. Universidad Andina Néstor Caceres

Velasquez, Puno.

Medina, D. (2013). Estudio de la conceptualizacion de valor y las estrategias de transmision
y/o construccién de valores usadas por los maestros en centros publicos y privados

del primer ciclo del nivel Basico. Santo Domingo.

83



Mejia Ledn, D., & Cachay Rubina, E. (2015). La Cultura organizacional y su influencia en el
Desempeifio laboral de los trabajadores del Municipio Distrital de Pillco Marca,
Periodo 2013. Universidad Nacional "Hermilio Valdizan", Huanuco.

Milkovich, G., & Budrem, T. (1994). Direccion y Administracion de Recursos humanos. Un
Enfoque de Estrategia. Estados Unidos: Adisson Wesley. Iberoamericana.

Montealegre J, Calderén G. (2007). Relaciones entre actitud hacia el cambio y cultura

organizacional. Colombia: Universidad Nacional de Colombia.
Pérez, J. (2019). Definicion. Obtenido de https://definicion.de/desempeno/

Quevedo San Martin, P. M. (2015). Influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la compafiia molinera Inca S.APlanta Galletas en el

afio 2015. Universidad Cesar Vallejo, Truijillo.

Quintero, N., & Africano, N. (2008). Clima organizacional y desempefio laboral del personal
de la compafiia Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago. Negotium/ Ciencias

Gerenciales.

Revelo DG (2014). La Cultura Organizacional y su relacién con el Estrés Laboral del
personal de la Direccién de Recursos Humanos del llustre Municipio de Quito [Tesis

de titulacion]. Ecuador: Universidad Central del Ecuador.
Robbins, & Coulter. (2000). Cuadernos de administracion.

Robbins, S. (1987). Comportamiento Organizacional Teoria y Practica. (7 a edicion). México:

Edit. Prentice Hall Hispanoamérica.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. (10 a edicion). México: Edit. Prentice

Hall Hispanoamérica

Schein (1984). La cultura Empresarial y el liderazgo. Espafa: Edit. Plaza & Janes editores
S.A.

Schein, Edgar H., (1998). La Cultura Empresarial y el Liderazgo. Una Visién Dinamica; Plaza

y Janes Editores S.A.

Stoner, J., Freeman, E., & Gilbert, D. (1997). Administracion. 6Ta. Ediciébn. México: Prentice

Hall Hispanoamericana, S.A.

84


https://definicion.de/desempeno/

ANEXOS
ENCUESTA 1

INSTRUCCIONE & A confinuacitn, enconirard uma serie de frases. Les cada una de allas cuidadosaments
conbesbe de aswerde con la squisenbe escala: (Escoia WNAY

1 Hunca 2 Ocaslonalmsnis 3 Algunse Veces 4 Frecusnfementa 5 Slempre

Responds todas las prequntas, tehisnde an cuenta que no es una pruebka, ra hay respuestss carmecias o
incormectas y bodas |as respuestas serdn estnctamente canfidencialkes

Hambre:..........Mujer.. ... Edadi.. ... .. Afias de labar en el Coencejae... ..

Pua=io de trabaj........

Hro. | Pragunts 1 |2 |3 |4]5
i LEn la Instifuddn donde ussed labora s= fomenta la nnovacidn?
2 LEn la Instifucdn donde usted labora e promueve o rabajo an eguipo?
3 {Para la Institucion dande usled rabaja lo mas importanie @5 =l cumplimiento
de metas?
4 LOree que para ingresar & la Instiuciin @s necesans una recsomendacion o
irflusncia indema?
5 dCree wsted gue o salano gue recibe par su labor en la Instilucion es el
adecuada?
A JCrae psted que se e suministran las herramientas necesarias para realizar

adecuadamente su irabajo?

7 {Percibe usted gue la Insbitucdn e permile aprender y progresar comao
OErSanaT

2| JPercibe usted un ambiente de cooparacidn dentro de la Instibucidon?

g P ercibe tener autanomia para fomar decisiones relacionadas con su trabajo?

i0 { Existe claridad frerle a los boranas de entrada y salida @n su empresa®

i1 {En la Instifucion hay normas respecio de la presentacion personal de |os
ampleadas?

iz dLa Inesiucion utiliza sancones ante una falta?

1% {La Instucidn celebra fechas especiales caomo el dia de la secretaria, navidad,

arire oinos?

14 LLa Insttucikn recurre a ubilizar incenlivos camo vigpes, condecoraciones, antre
abras, para premiar las buenas labores?

15 {Los trabajsdores reconocen y entenden @ significado de las ceremonias, el
logo y los calores representativos de b Inslitucion?

16 L 5u trabajo es caoberente con b misidn - vision de (& Institecion ®

iT7 LA haber una vacante, la Instilucion foma en cusnla pimerns a los rabajadaores

irntmrmas para dicho CAMO AMES U DRSNS Exbamas?

16 LA 13 Instiuciin e interesa tanio su desamolls profesional coms famdiar?
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Instruccionies: Evalie el desemperic del empleado en el puesto, en relacion com los
comportamientos que se presentan. Margue con una "X el cuadro correspondiente de

EVALUACION DE DESEMPENO

ENCUESTA 2

scuerdo con la escala de calificacion.

Responda fodas las preguntas, teniendo en cusnts que no =5 una prueba, no hay respussias comectas

Escala de Calificacion

1 siempre 2 Casi siempre 3 Algunas veces 4 Hunca

ni incorrectas y todas |as respuestas seran estrictamente confidenciales.

Caracieristicas dal desempefio

Conocimisnto del pusato, el empleado comprands los slemantos
funcionales de sy puesta, a=i camo la nacion de las rrlaciones dal rabag
con olras dreas. Conoce &l campo aspecalizgda ¥ Ecrnios de su puesio.

a3 Disponibllidad, = empleads &= puntual, y por lo regular obsera los
peEricdos prescrios pars cada Sarea.

] Calldad, =l empleasdo cumple con la preciedn y aceptabilidad en el rabajo
despmpefado

4 ll::ll:ljilll'ul'Il:IEI:I, #l ampleado busca el tErminag justa en las diferanies
shuaciones y canfliclos que se prasentan @n su pessia dea rabaja,
basandoss an el andlisis de la sibiscidn real de la Instiucian.

5 Indepandencla, = smpleads desempana su irabajo con paca o ninguna
SUPErS S,

i) Hagaclacldn, o cobboradar enfrente ¥ resuelve s conflicios con
audacia, rapider y abjetividad.

7 Conflablikdad, su labar es confiable snocuanta al térming § seguimienta de
| Earea

-] Ralaclonas Intarperral:-nalan, la relacion del emipleado es sfechva con los
individucs de iodos las niveles crganizacionales.

g Trebajr en equipd, = colaborador sstd comprometido can e cumglimienta
de objelivos comunes par meda de la comuniceciin v colaboracion de =us
demas compafaras,

i Compromleo, « empleads realza iodas las actividades con enirega,

witalidad ¥ control con el fin de defender los intenreses generales de la
Insfitucion
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