UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

TESIS
LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LAS
COMPETENCIAS PARA LA GESTION DE LA CMAC
HUANCAYO - SEDE VILLA RICA - 2017.

Para optar - El Titulo Profesional de Licenciada

en Administracion.

Autor(es) : Bach. Betssy Geraldine Meza Guizado.

Asesor : Mg. Kiko Richard Lépez Coz.

Linea de Investigacion : Ciencias Empresariales y Gestion de los
Recursos.

Linea de investigacion por - Administracion general

programa de estudio

Fecha de Inicio y culminacion : 22.09.2017 / 21.09.2018

Huancayo — Peru
2019



HOJA DE APROBACION POR LOS JURADOS

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

TESIS

La cultura organizacional y su relacion con las competencias para la gestion de la CMAC
Huancayo - sede Villa Rica — 2017.
PRESENTADO POR:
Bach. Betssy Geraldine Meza Guizado
PARA OPTAR EL TiTULO DE:
Licenciada en Administracion
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

Aprobada por el siguiente jurado:

PRESIDENTE Dr. Fredi Gutiérrez Martinez

PRIMER MIEMBRO Mg. Alberto Vidal Aldana Lopez

SEGUNDO MIEMBRO Lic. Vilma Hermelinda Munive
Orrego

TERCER MIEMBRO Dr. Pedro Luis Gutiérrez Ozejo

Huancayo,....de..................... de 2019



ASESOR:

Mg. Kiko Richard Lopez Coz



DEDICATORIA
A mis padres, que siempre creyeron en mi y me
dieron todo el apoyo que necesitaba, a mis
docentes quienes me brindaron el apoyo vy la
ayuda que necesitaba para el crecer

profesionalmente.



AGRADECIMIENTO
A la Universidad, directivos y docentes por
haber compartido su  experiencia vy
conocimientos durante mi permanencia en el
presente curso.
A mis comparieros de estudio con quienes
comparti  todas  nuestras  experiencias
enriqueciendo mis conocimientos.
Y a los directivos y colegas de trabajo CMAC
Huancayo - Sede Villa Rica por su apoyo y
todas las facilidades para realizar este trabajo de
investigacion.

La Autora.



Vi

INDICE
HOJA DE APROBACION POR LOS JURADOS.........ooovueiersreeeeeeiesseessseesessessssessssnse o i
ASESOR: ...ttt ees et iii
DEDICATORIA ...ttt iv
AGRADECIMIENTO ..ot tes s enesn s sesn s v
INDICE ...ttt an st an s nsennes vi
INDICE DE FIGURAS........ootieeieeeeeeee et tesae sttt senae s X
INDICE DE CUADROS.........ooouiteieee e seetsest s ss s s s sesas s ssas s s s s s senaesenes Xi
INDICE DE TABLAS ...ttt ses ettt Xii
RESUMEN .....oooiviieieeeisteesesesies st s st en s s st anssn s s s e Xiii
ABSTRARC ...t e e e e e e e et e e e e e e r e e e e abar e e e abraeeeaaaraaeas XV
INTRODUCCION ......ooovieiceeeteee sttt XV
(07N 2] 1 U X N OO 17
PROBLEMA DE INVESTIGACION ......coooveveiereeeeeeeeeseseeeesiesseseesessessssesneenss s 17

I.  PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA.17

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA .......occcovoieieeeeeeeeeeeee s, 17
1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA ......c.cooiiiieeeeieeeeeeeeeeese s 20
1.2.1.  Problema General..........ccoooiiiiiiiiiieee 20
1.2.2.  Problemas ESPECITICOS ......ccuoiuiiiiiiiiiiieieie e 20
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.......ccooiiieeeieeeeeeeeeese s, 21
1.3.1.  ODJEUIVO GENEIAL......cuiiiieieieieite e 21
1.3.2.  ODbJetiVOS ESPECITICOS. ....cviveiiiiiiiiiiesiieieie et 21
1.4, JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.......ocitiiririireeneeeesneeesesesseesneens 21

140, JUSHITICACION TONICA . eeeeeeeeeee ettt ettt e e e e e e e e e e e eeeaean 21



vii

1.4.2.  JUSHIFICACION PrACHICA ...c.eoviiviieiieicieee s 22
1.4.3.  Justificacion MetodoIOQICa .........coueieiiiriiiriieee e 22
1.4.4.  JUSHFICACION SOCIAL ......cviiiiiiiiiie e 22
1.4.5.  Justificacion de CONVENIENCIA. ........covriiirieiiirieieere e 23

1.5.  DELIMITACION DE LA INVESTIGACION ......ccootiiirririneineieesneeeseessscesneen 23
1.5.1.  Delimitacion ESPacial ...........cccoiiiiiiiiiiiee e 23
1.5.2.  Delimitacion TemMPOFal ........ccccoviiiiiiiiiiieeese e 23
1.5.3.  Delimitacion Conceptual 0 TEMALICA. ........ccueirereeirierieieese e 23
1.5.3.1.  Cultura OrganizaCional ............cooeiiiieiiieie i 24
1.5.3.2. Competencias para 1a gestion ..........ccocereiriieieiie e 24
CAPTTULDO oottt 25
MARCO TEORICO......iuueriereeeeieeeseeseesassssssessesssessssssasesssssssasss st ssassssssessasssesssssssssssssn 25
. MARCO TEORICO ..ottt tsn sttt 25
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO ......ccoiiiiiiiieeeeee e 25
2.1.1.  Antecedentes INterNaCIioNAlES...........ccuriiieiiiiiiiiieee e 25
2.1.2.  Antecedentes NACIONAIES ..........ccoeiiiiiiiiiii e 29

2.2, BASES TEORICAS.......coevoeeeeeeieeseeereteeeses s seses st s st nenseseesneas 33
2.2.1.  Cultura organizacCional ............ccccoiiiiiiiiieie e 33
2.2.2. Competencias para la gestion...........cccvcveiiiiiciie s 49

2.3.  DEFINICION DE CONCEPTOS .....coviviieereeiieeeieeisesieeessesssssesssssenensesisss s 63
2.4, HIPOTESIS Y VARIABLES .....ooveieetceeveeeeeseeeeee et senesssenessen s 67
2.4.1. HipoOtesis de 1a iNVeStIgaCiON ...........cceoviiiiiicc e 67
2.4.2.  Variables de [a INVESLIgaCION ...........cceeiiiiiiicc e 68

2.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.........cccoooeeeeieeeeecere e, 69



viii

CAPTTULDO .ottt 70
METODOLOGIA ...ttt 70
L. METODOLOGIA ...ttt 70
3.1.  METODO DE INVESTIGACION .....ccoiiiiiiimiereisernseessssssssssssessssesssssassssssas 70
3.2.  TIPO DE INVESTIGACION ....cooeiiieiieeeetieees e teeese s es st ene s ses st 71
3.3, NIVEL DE INVESTIGACION ......cooviiiiietireeeieesieeeeeeese st eses s 71
3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION ......coooviiiieiieieeieeseesesieeeees e 72
3.5, POBLACION Y MUESTRA .....cooititeeeeeteee et es st ss st snes s ssn st 72
3.5. 1. PODIACION. ....c.ccuiitiieiee et 72
352, IMUBSLIA CENSAI ... 72

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.................... 73
3.6.1.  Técnicas de recolecCion de datos...........ccooeiriririeeneneese e 73
3.6.2.  Instrumentos de Recoleccion de datos:...........ccoeveeriieienenceere e 73

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS: .....cocovoeevrieesreeerereeeernea. 73
CAPITULOD IV .t 75
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.......c.oviveiieeeceieeteeesee s, 75
IV.  ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS .......c.cooverreeerrienreriersserensenens 75
4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS......cccccovvvevernn. 75
4.2. PRESENTACION DE LS RESULTADOS EN ABLAS Y FIGURAS ................... 77
4.2.1. Variable I: Cultura organizacional.............c.cccceiiiiiieiii i 77
4.2.2.  Variable Il: Competencias para la gestion..........cccocevveviiicie e, 81
4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS.....coioieieeeeeeeeteeiesee e ses st senee s ses e 85
4.3.1. Prueba de la HipOtesis GEneral ............coooeiieiieieiie e 85

4.3.2.  Prueba de HipOtesis ESPecCifiCa L........ccooeiiiiiiiiiiiciiieiee e 88



4.3.3.  Prueba de Hipltesis ESPECITICa 2........cccoireiiiriiciseeee e 90

4.3.4.  Prueba de Hipltesis ESPECITICa 3........cccoiriiririeirerere e 92

4.4, DISCUSION DE LOS RESULTADOS.........cooviiiireeeiirsiesieeiessessensssesessesesensenenes 93

CONCLUSIONES ...ttt ekttt e e s bt e et e e be e e nbeesbeeanbeennneas 98

RECOMENDACIONES ...ttt ee e 99

REFERENCIA BIBLIOGRAFICA ..ottt enas s 100
ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Consistencia.

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de las variables.

Anexo 02: Instrumento de recoleccion de datos.

Anexo 04: Tabla de evaluacion de expertos del instrumento de recoleccion de datos.

Anexo 05: Estadisticas de datos.



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:

Figura 8:

INDICE DE FIGURAS

Cultura organizaCional .............ccooiiieiieie e 78
COIBCLIVISITNO . ... bbbt b bt 79
MALEFIATISIMO. ...t bbb bbb 80
FOMAITOA. .....cveeeeeeee bbbt 81
Competencias para 1a geStiON ..........ccoveiiiiieiieie e 82
SelecCion de PEIrSONAL. .........ccciveiiiiieiec et 83
Capacitacion Y deSarroll0. ..........cccvoveiieii e s 84
carrera ProfeSioNal...........coeii e s 85



Xi

INDICE DE CUADROS
Cuadro 1: Operacionalizacion de la variable independiente............ccccovevieeviiie v, 69

Cuadro 2: Resultado de la validacion de 10S eXPErtoS. .......cccviieriereiiieseese e 76



xii

INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Variable Cultura OrganizaCional ..o, 77
Tabla 2: COIECTIVISITIO ...ttt 78
Tabla 3: MaterialiSIMO ........coiiiie e 79
Tabla 4: FOrmMalidad...........cooiiiiie e 80
Tabla 5: Variable Cultura OrganizaCional ..., 81
Tabla 6: SelecCion de PErSONAl ... 82
Tabla 7: Capacitacion Y deSArroll0 .........cccoiiiiiieiieee e 83
Tabla 8: Carrera ProfeSIoNal ..........ccooiiiiiiiiii e 84
Tabla 9: Tabla cruzada cultura organizacional y competencias para la gestion. ..................... 86
Tabla 10: Significado de COrrelaCion. ..........cccoviveieieieie e, 87

Tabla 11: Matriz de correlacion de las variables Cultura organizacional con la dimension
SEIECCION A& PEISONAL. ......ceieiiiiii ettt 89
Tabla 12: Matriz de correlacién de las variables Cultura organizacional con la dimension
Capacitacion Y dESAITOII0. .........cc.iiieie et eae e 91
Tabla 13: Matriz de correlacion de las variables Cultura organizacional con la dimension

Carrera ProfeSIONal............coviiiiii e 93



Xiii

RESUMEN

La presente investigacion con titulo: La Cultura Organizacional y su Relacion con las
Competencias para la gestion de la CMAC Huancayo - Sede Villa Rica - 2017, en la que se
formuld el problema: ¢ Como la Cultura Organizacional se relaciona con las Competencias para
la Gestion de la CMAC Huancayo sede — Villa Rica en el afio 2017 y siendo el objetivo;
determinar como la Cultura Organizacional se relaciona con la Competencias para la Gestion
en la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio 2017 a esto se planted la hipotesis siguiente:
Existe una significativa relacion entre Cultura Organizacional y las Competencias para la
Gestion de la CMAC Huancayo, sede Villa Rica en el afio 2017.

El procesamiento de los datos se desarroll en funcion a las 23 encuestas establecidas en
funcién a la muestra, y para lo cual se determinG 22 preguntas lo que corresponde 11 a la
primera variable Cultura organizacional y 11 preguntas para la variable competencias de
gestion.

Posteriormente se ejecutd la prueba de hipdtesis con el uso del programa estadistico SPSS
24, con lo cual se obtuvo el resultado de “rho” de Spearman = 0.662** y segtn la tabla que se
adjunta se considera como correlacién positiva media. Utilizando el P-valor (0,000) < o (0,05)
— se determino rechazar la (Ho) la hipdtesis nula.

Finalmente se hizo la discusion de los resultados en relacion a los trabajos de
investigacion utilizados como antecedentes y contrastar que en la mayor parte delos trabajos
consideran que la cultura organizacional si se relaciona con las competencias de gestion, es
decir a mejor capacidad de gestion mejor el nivel de la cultura organizacional.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, cultura organizacional, cultura de alto

contexto, bienestar laboral y satisfaccion.
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ABSTRAC

The present research with title: The Organizational Culture and its Relationship with
the Competencies for the management of the CMAC Huancayo - Headquarters Villa Rica -
2017, in which the problem was formulated: How the Organizational Culture is related to the
Competencies for the Management of the CMAC Huancayo headquarters - Villa Rica in the
year 2017 and being the objective; determine how the Organizational Culture is related to the
Competencies for Management in the CMAC Huancayo - Villa Rica in 2017 to this the
following hypothesis was raised: There is a significant relationship between Organizational
Culture and Competencies for Management of the CMAC Huancayo, Villa Rica headquarters
in the year 2017.

The processing of the data was developed according to the 23 surveys established
according to the sample, and for which 22 questions were determined corresponding to the first
variable Organizational culture and 11 questions for the variable management competencies.

Subsequently, the hypothesis test was carried out using the statistical program SPSS 24,
with which the result of “rho” of Spearman = 0.662 ** was obtained and according to the
attached table it is considered as a mean positive correlation. Using the P-value (0.000) < o
(0.05) — it was determined to reject the (Ho) null hypothesis.

Finally, the results were discussed in relation to the research work used as background
and to verify that in most of the works they consider that the organizational culture is related
to the management competences, that is, to a better management capacity the better the level
of organizational culture.

Keywords: Organizational behavior, organizational culture, high context culture, work

welfare and satisfaction.
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INTRODUCCION

De acuerdo (Fleury,1989, p. 22) citado por (Pérez, Naranjo, & Roque, 2009) menciona
que la Cultura Organizacional: “Es un conjunto de valores, normas, habitos y supuestos basicos
expresados en elementos simbdlicos que de una manera u otra son compartidos por el grupo d
personas que conforma dicha organizacion, que, en su capacidad de ordenar, atribuir
significados, construir la identidad organizacional, tanto actGan como elemento de
comunicacion y consenso, como ocultan e instrumentalizan las relaciones de dominios”.

Por otro lado, (Santos, 2001), menciona que “Las competencias de gestion buscan a
partir de la definicion de un determinado perfil de competencias y de posiciones dentro del
mismo, que los momentos de verdad entre una empresa y sus empleados sean conscientes y
apunten, en definitiva, a aumentar la contribucion de cada empleado a la generacion de valor
de la empresa para el logro”. “La gestion es efectuar acciones que permiten contribuir para el
logro de objetivos. (...). Capacidad y sobre todo una buena disposicion para el buen
desempefio”. “Competencias de Gestion aquella herramienta estratégica indispensable que no
permite enfrentar los nuevos desafios que impone el medio el como se debe respondes
audazmente”.

El motivo que nos llevé a desarrollar la presente investigacion fue que los colaboradores
no ejercen sus funciones como debe de ser ya que realizan trabajos que no esta acorde a lo
normalmente dicen, muchas veces producto de una actitud, destrezas, comportamiento,
practica de valores, practica de habilidades nada aceptable socialmente, ademas de una
deficiencia de toma de decisiones y transmision de informacion en el contexto laboral. Para
ello se planteé la interrogante (Como la Cultura Organizacional se relaciona con las
Competencias para la Gestion de la CMAC Huancayo sede — Villa Rica en el afio 2017? y para

responder esta incognita se planted la siguiente hipdtesis: Existe una significativa relacion entre
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Cultura Organizacional y las Competencias para la Gestion de la CMAC Huancayo, sede Villa
Rica en el afio 2017.

El tenor de nuestro trabajo de investigacion fue desarrollado por capitulos, tal como
sigue a continuacion:

De acuerdo al propdsito que se persigue en el Capitulo I, titulado PROBLEMA DE
INVESTIGACION; encontramos el planteamiento, la sistematizacion y la formulacion del
problema investigado, el planteamiento de los objetivos, las justificaciones (tedrica, practica,
metodoldgica, social y por conveniencia) y las delimitaciones respectivas como el espacial
temporal y conceptual.

En el Capitulo Il, titulado MARCO TEORICO; podemos encontrar antecedentes de
nuestra investigacion a nivel local, nacional e internacional, las bases tedricas correspondientes
a ambas variables, la definicion conceptual, el planteamiento de la hipétesis y la
operacionalizacion de las variables en estudio.

En el Capitulo 111, titulado METODOLOGIA: se presentan los aspectos metodoldgicos,
resaltando los métodos utilizados en el proceso, el tipo, nivel y disefio del proyecto de
investigacion, asi como la especificacion de la poblacién, la muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos en la Institucion.

Y en el Capitulo 1V, titulado RESULTADOS DE LA INVESTIGACION; se realizd el
analisis de los datos recolectados en el trabajo, donde presentamos los resultados descriptivos
de la influencia que tuvo la publicidad en la toma de decisiones de los estudiantes, de igual
manera se presenta los resultados inferenciales como las tablas cruzadas, desarrolladas en el
SPSS N° 24. Y para culminar se desarrolld las discusiones respectivas, las conclusiones y
recomendaciones en relacion directa a los objetivos planteados inicialmente.

La autora.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las organizaciones actualmente deben entender que el manejo de documentos
administrativos y condiciones culturales requieren mejorar las capacidades de gestion para
alcanzar sus objetivos y asi estén acorde los resultados y exigencias que se presenten en el
tiempo. Por ello debemos conocer la conexidn que existe entre la verificacion y correccion
de aquellos valores y conductas que presentan los trabajadores de la empresa. Desde la
revision en conceptos, direccion y la cultura se enfoca a desarrollar el aprendizaje grupal y
personal, realizar evaluaciones permanentes o aprendizaje en el area de direccidon donde las
personas trasmiten sentimientos, costumbres e ideologias que conllevan a dar soluciones a
diversos problemas que se puede tener en una organizacion.

Esto nos lleva a analizar el estudio que se ha venido realizando; en el mundo son
muchos los cambios que se han generado en relacion a las competencias de gestion y que
cada empresa deberia tener en cuenta, se observa el intento de establecer diferentes modelos
econdmicos en la organizaciones que ayuden a un mejor desarrollo con el fin de dar
respuesta a la crisis del momento o a mejorar sus modelos; en la actualidad el estudio de las
empresas se debe partir de la administracion adecuada de cada uno de sus recursos, donde
el capital humano o talento humano como muchos especialistas lo denominan; tiene una
importancia fundamental, como nos menciona (Chiavenato, Administracion de recursos
humanos, 2007) ,“las personas constituyen un poderoso activo que impulsa la creatividad
organizacional, de la misma manera que lo hacen el mercado o la tecnologia. Asi, nos parece

que es mejor hablar de administracion de personas para resaltar la administracion con las
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personas, como socios; y no de las personas, como recursos” (p. 02). Es preponderante
pensar que parte del éxito radica en la calidad y en la disponibilidad que puedan brindar las
personas y cuan relacionado este se pueda aprovechar de las habilidades que presenta cada
persona del grupo y la diversidad de aportes que pueda encontrar en cada uno de ellos,
entonces se puede lograr una mayor competitiva de nuestra empresa englobada en un
mercado que se presenta constantes cambios y con un nivel muy alto de competencia en los
mercados. Asi como nos sefiala Chiavenato ademés de empezar la profesion en el campo
cada uno de los integrantes de nuestro equipo, permitiendo al lider relacionarse en el area
de recursos humanos, para asi todo acuerdo sea con responsabilidad y criterios semejantes
teniendo asi mejores resultados que beneficien no solo a la empresa sino a cada uno de los
trabajadores.

Es fundamental, asumir que esta realidad global es una situacion que vivimos en el
Peru, el trabajo es fundamental para el ser humano ya que depende de ello la estabilidad de
todos los peruanos. Por ello que la mayoria busca puesto de trabajos debido a determinada
caracteristicas y cualidades que posee el trabajador y de acorde a lo que el mercado solicita.
En nuestro pais actualmente se estd mejorando el método para contratar buenos
profesionales competitivos que tengas cargos de acuerdo a su perfil, por ello la formacion
se convierte en una necesidad especial por parte de las instituciones que les corresponde tal
actividad; para que sus egresados puedan ser capaces de desempefiarse adecuadamente, que
desarrollen sus labores por vocacion mas no por obligacion.

Entonces es aqui donde nos ponemos a analizar la situacion que se tiene en la CMAC
Huancayo sede Villa Rica; organizacién de caracter mixto desarrollado desde un &mbito
local, regional y ahora ya en un nivel nacional, para ver cuéles son las variables que no

permite el cumplimiento adecuado de los objetivos 0 metas establecidas. Es indispensable
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comprender que las competencias de gestion como a la cultura organizacional en toda
empresa, son de necesidad fundamental no solo conocerlos sino aplicarlos; y esto se
evidencia en esta institucion y algunos factores podrian ser: porque se realiza una mala
seleccion de personal por la misma lejania de la zona, lo que muchas veces origina que este
personal se encuentre en un puesto donde no es competente pues enfrentan un gran nimero
de dificultades para lograr sus metas y objetivos que se les plantea , llevandolos a ser
improductivos, teniendo una deficiente seleccidn este no permite que el personal cambie su
manera de pensar que innove Yy tenga nuevas estrategias que le permita la captacion de
nuevos cliente, entonces la falta de orientacion al cambio es lo que hace que sigan en lo
mismo, no generando nuevas estrategias y no cumpliendo con la cultura organizacional que
presenta la empresa, la mala calificacion de los colaboradores hace que se obtenga
negatividad en lo laboral colocandolos en los Gltimos lugares a nivel de su zona, dar cargos
a los colaboradores sin realizar evaluaciones permanentes provoca deficiencias. Entonces la
dificultad con que se cuenta es que un alto porcentaje de colaboradores no tienen
conocimiento de los puestos de trabajo lo que provoca deficiencia en su labor con ciertas
caracteristicas que se mide en cada uno de los puestos por falta de adaptacion a los diferentes
sistemas que se utiliza; es necesario un trabajador proactivo con destrezas y conocimientos
para obtener buenas metas en la organizacion.

Los colaboradores no ejercen sus funciones como debe de ser ya que realizan trabajos
que no esta acorde a lo normalmente dicen, muchas veces producto de una actitud, destrezas,
comportamiento, practica de valores, practica de habilidades nada aceptable socialmente,
ademas de una deficiencia de toma de decisiones y transmisién de informacion en el

contexto laboral.
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Cuando los profesionales ocupan puestos, sus acciones que debe desempefiar tienen
que ser eficaces. Tienen que ser capaces de actuar. Es decir, tienen que tener las
competencias que les permitan operar en la institucion de manera adecuada cumpliendo asi
las expectativas esenciales para lo que realmente se les contrata para un determinado puesto,
muchas veces esto lleva a los miembros de la organizacion a no comprenden en su totalidad
la misién y visién de la entidad desconocimiento de las diferentes estrategias no sintiendose
muchas veces identificados con ellas por ello no se reconoce los objetivos basicos de la
organizacion, no teniendo una integracion con los objetivos de la organizacién, donde no se
tiene un trabajo en conjunto ya que ellos cuentas con diferentes caracteres que muchas veces
no les permiten desenvolverse plenamente en sus actividades; entonces es donde analizamos
como el conocimiento de sus funciones se orientan a identificar el problema que planteamos
a continuacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema General
¢Como la Cultura Organizacional se relaciona con las Competencias para la
Gestion de la CMAC Huancayo sede — Villa Rica en el afio 2017?
1.2.2. Problemas Especificos
a. ¢Como la Cultura Organizacional se relaciona con la Seleccién de
Personal en la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio 20172
b. ¢Como la Cultura Organizacional se relaciona con la Capacitacion y
desarrollo de la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio 2017?
c. ¢Como la Cultura Organizacional se relaciona con la Carrera

profesional de la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio 20177
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General
Determinar como la Cultura Organizacional se relaciona con la Competencias
para la Gestion en la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio 2017.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Establecer la relacion de la Cultura Organizacional con la Seleccion de
Personal la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio 2017.
b. Especificar como la Cultura Organizacional se relaciona con la
Capacitacion y desarrollo de la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio
2017.
c. Describir la relacién de la Cultura Organizacional con la Carrera

profesional de la CMAC Huancayo - Villa Rica en el afio 2017.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacion Teoérica

El presente trabajo de investigacion se justifica tedricamente, porque se
contribuye a la poblacion interesada de un concepto claro de la cultura organizacional
y las competencias para la gestion, del mismo modo porque fue el inicio del
conocimiento pleno y la aportacion en forma sistematica y metddica para descubrir su
explicacion y probar el resultado objetivamente, de la relacion que existe entre la
cultura organizacional y las competencias para la gestion en la CMAC Huancayo —
Villa Rica. Como consecuencia de todo 0 mencionado, el presente trabajo también
servira como marco tedrico para las investigaciones posteriores que se puedan realizar

a nivel local, nacional e internacional.
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1.4.2. Justificacion Practica

Desde el punto de vista practico el trabajo de investigacion desarrollado servira
como medio de apoyo a los directivos y colaboradores de la CMAC Huancayo — Villa
Rica, ya que la informacion es de mucha utilidad para mejorar el clima organizacional,
estableciendo una cultura que estandarice las competencias adecuadas para la gestion
de la institucion y ver como estas repercuten a los resultados finales. Por lo tanto,
ayudara a resolver el problema que actualmente tiene la empresa en lo relacionado a
la cultura organizacional y las competencias para la gestion.
1.4.3. Justificacién Metodoldgica

La realizacion de la investigacion se justifica de manera metodoldgica, por dos
razones: Primero porque el desarrollo de esta investigacion ayudara a proponer una
metodologia nueva en la gestion de la CMAC Huancayo — Villa Rica, y de esta manera
tener mejorar el clima y la convivencia en la empresa. Y segundo, porque para su
desarrollo, se utilizara las diferentes técnicas e instrumentos de la metodologia de la
investigacion, en el proceso de recoleccion de datos, asi como en el ordenamiento, el
analisis e interpretacion de los resultados. Es decir, se ha determinado desarrollar un
nivel de investigacion correlacional, que se basa en determinar del grado de relacion
que existe en las variables objeto de estudio en una misma muestra encontrando el
grado de interrelacidn presente entre mas de un evento observado en forma clara.
1.4.4. Justificacion Social

La presente investigacion se justifica en el orden social, porque no solo
permitira determinar la relacion entre la cultura organizacional y las competencias
para la gestion, sino también se aportard un prototipo que ayude a las demas

instituciones del mismo rubro o rubro diferente a mejorar su clima y las competencias
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de sus ejecutivos y colaboradores, y de esta manera tener un control general de la
cultura organizacional. Es decir, el beneficio del desarrollo del presente trabajo de
investigacion, en primera instancia sera para la CMAC Huancayo — Villa Rica, y en
segunda instancia la informacion estar al alcance del publico en general
especificamente para todas las empresas del mismo rubro que consideren importante
al estudio de la cultura organizacional y su relaciéon con las competencias para la
gestion.
1.4.5. Justificacion de Conveniencia

En el orden por conveniencia, se justifica la investigacion, porque serviracomo
medio de apoyo a la CMAC Huancayo — Villa Rica, ya que tiene la finalidad no s6lo
de determinar la relacion entre la cultura organizacional y las competencias para la
gestidn, sino también se busca mejorar el rendimiento de la empresa. De igual manera
su conveniencia radica en que como investigadora me permitira mejorar mis

capacidades profesionales en relacion a las variables estudiadas.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Delimitacién Espacial

La presente investigacion se llevo a cabo la ciudad de Villa Rica en las oficinas
de la Caja Huancayo.
1.5.2. Delimitacion Temporal

El presente estudio conllevo a generar el levantamiento de datos que se realizd
en el afo 2017, entre junio a setiembre.
1.5.3. Delimitacion Conceptual o Tematica

La presente investigacion se enmarca en las teorias conceptuales de la cultura

organizacional y las competencias para la gestion:
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1.5.3.1. Cultura Organizacional

De acuerdo (Fleury,1989, p. 22) citado por (Pérez, Naranjo, & Roque,
2009) menciona que la Cultura Organizacional: “Es un conjunto de valores,
normas, habitos y supuestos basicos expresados en elementos simbolicos que
de una manera u otra son compartidos por el grupo d personas que conforma
dicha organizacion, que, en su capacidad de ordenar, atribuir significados,
construir la identidad organizacional, tanto actdan como elemento de
comunicacion y consenso, como ocultan e instrumentalizan las relaciones de
dominios” (p. 59).
1.5.3.2. Competencias para la gestion

Santos, (2001), menciona que “Las competencias de gestion buscan a
partir de la definicion de un determinado perfil de competencias y de
posiciones dentro del mismo, que los momentos de verdad entre una empresa
y sus empleados sean conscientes y apunten, en definitiva, a aumentar la
contribucion de cada empleado a la generacion de valor de la empresa para el
logro”. “La gestion es efectuar acciones que permiten contribuir para el logro
de objetivos. (...). Capacidad y sobre todo una buena disposicion para el buen
desempefio”. “Competencias de Gestion aquella herramienta estratégica
indispensable que no permite enfrentar los nuevos desafios que impone el

medio el como se debe respondes audazmente”.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

2.1.1. Antecedentes Internacionales

(Mendoza & GoOmez, 2013); Modelo de Competencias de Gestion para la
Empresa ACMED S.A.S; Universidad de Cartagena, Facultad de Ciencias
Econdémicas - Programa de Administracion de Empresas, Cartagena
Colombia.

En la investigacion respectiva se menciona que: que al establecer un analisis
de la tematica gestion por competencia, que en la actualidad es una ideal y
adecuada herramienta, que permite obtener una vision global en cada
organizacion empresarial o institucional, de los requerimientos para
desempefiar con eficiencia y eficacia en un puesto, por ello es importante el
evaluar el desempefio de los “mejores en su clase”, y por tanto establecer una
forma de medir todas las caracteristicas (desde lo intelectuales, temperamental
y de personalidad) con las que debe contar un postulante a un puesto laboral
para que pueda asegurar el maximo rendimiento en la ejecucion de las
actividades a realizar, ademas que ayuda a redimensionar las cualidades
buscadas en los postulantes potenciales que pueda lograr un espacio
importante en el mercado laboral. Siempre indagando sobre la calidad, las
Competencias de Gestion nos brindan los puntos clave para dar una buena
implementacién en las empresas por medio de asegurar la consecucion y

desempefio de los recursos humanos, esto es un punto importante para el
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desarrollo satisfactorio y por ello es un paso fundamental para lograr el éxito.
La gestion por competencia es aquella metodologia que se especializa en el
desarrollo de las areas de la organizacion, se visualiza como un factor
predominante a ser aplicados en las actividades de gerencia o aspectos
ejecutivos de las organizaciones. Los autores de la investigacion, identifican
la importancia que tiene la competencia de gestion para cada empresa, pues
mediante ella, se puede realizar un analisis de lo que se menciona como trabajo
en equipo y en funcion a ello, de lo que se estd buscado para un determinado
puesto de trabajo y como cumplir con ciertas caracteristicas que ayude a llegar
el éxito.

(Martinez, 2013) “Gestién del Talento Humano por Competencias para una
empresa de las Artes Graficas”; para obtener el grado de maestro en
administracién Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingenieria y Ciencias
Sociales y Administrativas, Instituto Politécnico Nacional desarrollo la
investigacion. México La investigacion llegé a las siguientes conclusiones:
existe un nivel alto de restriccion respecto al manejo que se tiene los perfiles
de las areas o “puestos tipo” de trabajo; donde se agrupa a los especialistas por
el tipo de puesto que ocupa, sin tomar en cuenta aquellas necesidades a
considerar y aquellas necesidades o especificamente las competencias
departamentales que requiere de su funcion, restandole asi, la personalizacion
y especializacion al perfil del area. Sin tomar en cuenta que para las
organizaciones es funcional realizarlo. De la manera antes sefialada, pues en
un mundo con cambios tan vertiginosos, las empresas necesitan estrategias

bien especificas que estén acorde a las empresas competidoras para continuar
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en el mercado. En este caso, la institucion de investigacion IEPSA se propone
orientar hacia el factor humano, el desarrollo de capacidades y talentos como
generador de esa ventaja competitiva. Martinez, Verdnica, comenta
adicionalmente que la empresa realiza contrataciones sin analizar realmente
cuales son las necesidades que desea cubrir llevandole generar cargas
salariales superiores a lo que deberia gastar; es por ello que si se desea cubrir
un determinado puesto se tendria que hacer en realidad a las necesidades de la
organizacion; en otras palabras, realizar una contratacion eficaz obteniendo
mayores resultados, con personal adecuado para el puesto adecuado.
(Gerrero, 2014) “Gestion del Talento Humano basado en Competencias”
Facultad de Psicologia Maestria en Psicologia del Trabajo; Universidad
Autdénoma de Querétaro — México, concluye en lo siguiente:

En la necesidad de contar con variables organizacionales que permitan marcar
una diferencia, los especialistas definen que mediante las habilidades y
conocimientos potenciales de los trabajadores la empresa puede agregar valor
a sus operaciones (Chiavenato, 1994; Goleman, 1999; Robbins, 2004). “La
importancia del factor humano forma el principal activo para las
organizaciones productivas es hoy en dia mas que evidente, sin embargo, para
el mundo empresarial las personas y especificamente el comportamiento
humano en la organizacion, continta siendo un tema por demas complicado,
es decir, temas como el compromiso, las actitudes, trabajo en equipo, los
conflictos personales, la comunicacion, la estrategia, la vision, etc., son
necesidades frecuentes en las organizaciones”. Considerando los aspectos

adversos desde el punto de vista del intercambio tecnolégico, cultural y de
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informacion, en el mercado las empresas conllevan a establecer capacidades
de competir y salir ganador de sus competidores basados en las ventajas
desarrolladas. En las empresas se necesita profesionales que tengan la
capacidad de detectar emociones de las personas y asi evaluarlo estableciendo
dialogos para conocer la conducta, problemas en las que esté relacionado y asi
buscar posibles soluciones evaluando los pasos a seguir.

Los factores mas importantes para la realizacion de un nuevo modelo de
gestion del talento basado en competencias son: El entorno laboral; Los
factores organizacionales; La gestion del talento; y EI modelo de
competencias.

Segun lo analizado por Guerrero, Armando; el factor humano es uno de los
ejes fundamentales para el éxito de toda organizacion pues de acuerdo a lo
estudiado es aquel pilar que permite lograr el éxito de la empresa, por esa razon
es necesario no obviar a este punto ya que si tenemos un mejor manejo del
talento humano tendrds a un personal motivado que cumpla con las
expectativas que se desea obtener, para Armando Guerrero los puntos tomarse
en cuenta para un mejor manejo del personal son el entorno laboral el como se
la relacién que viene dando entre los trabajadores, el trabajo en equipo, la
gestion de talento que se viene realizando la motivacion que se le debe brindar,
los modelos de competencias obtenido asi mayores resultados.

(Avila & Orellana, 2012), “Propuesta de un Disefio de Gestion por
Competencia para el Talento Humano en el Proyecto de Exploracién Minera
IAMGOLD Ecuador S.A.” Facultad de Ingenieria Comercial de la

Universidad de Cuenca. Ecuador.
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En dicha Investigacion se concluyé considerando que: el Proyecto de dicha
empresa no tiene un departamento de recursos humanos establecido
exclusivamente, ya que la empresa no esta en la fase de produccién sino que
se encuentra en la fase de exploracion ,y sus funciones no estan muy bien
definidas claramente las funciones y responsabilidades de cada puesto debido
a que no existe un manual de funciones por lo que podria generar esto
momentos de incertidumbre en los empleados o en las gestiones de autoridad.
El actual proceso de seleccion y contratacion es mas enfocado a las estrategias
y politicas internas de la empresa. Otro factor observado en el proceso de
estudio es la falta de un correcto proceso de induccion, debido al manejo de
las politicas actuales que lleva a cabo IAMGOLD Ecuador S.A. o al
desconocimiento de las ventajas que esta otorga en el desempefio y motivacion
de un nuevo talento al momento entrar a ser parte de la empresa. Segun lo
mencionado por Avila, J. y Orellana R. En la empresa IAMGOLD Ecuador
S.A. no cuenta con departamento de recursos humanos siendo esto perjudicial
para la empresa, pues no se le da la debida importancia al factor humano siendo
este el capital mas valioso que posee toda organizacion porque con una buena
direccion de personas conseguiremos mejores resultados, no teniendo un
departamento de recursos humanos no se cuenta con una efectiva descripcion
de los que quiere en cada uno de los puestos ocasionando mayores gastos para
la organizacion.

Antecedentes Nacionales

(Quintanilla, 2008), “Competencias de Gestion y Desempefios Laborales en

las Municipalidades de Ayacucho”. Tesis para optar el Titulo Profesional de
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Licenciado en Administracion de Empresas, Universidad Nacional San
Cristébal de Huamanga; Ayacucho — Perd.

La investigacion llegd a las siguientes conclusiones: Un nuevo inicio para los
directivos y colaboradores en general de las municipalidades de Ayacucho,
tiene el reto de adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, siendo
importante adaptar todo un sistema de Competencias de Gestion en busca de
la excelencia empresarial, debido a la influencia significativa de ésta en los
desempefios laborales. Es importante conocer perfectamente el desarrollo de
habilidades, conocimientos, la capacidad para desarrollar la tecnologia
aplicada, las destrezas para el trabajo en equipo, promover habilidades para la
creatividad e iniciativa, saber realizar proyectos para decidir en momentos de
riesgos, saber manejar las conductas, los valores empresariales, etc. Es decir,
dirigir su accién hacia un sistema de Competencias de Gestion como estrategia
de desarrollo y cambio de las municipalidades, porque influyen en el
desempefio laboral de los colaboradores de los referidos municipios. Se toma
en cuenta que la labor personal, la escasa simplificacion, la rigidez normativa
y la evasion de responsabilidades son caracteristicas de los métodos
tradicionales de trabajo, estos inciden en los rendimientos de la fuerza laboral
existente en las municipalidades de la ciudad de Ayacucho. Por ello es
importante incluir modelos de Competencias de Gestion.

De acuerdo lo detallado por Quintanilla, Keny; al estudio realizado en la
Municipalidad de Ayacucho; es que es necesario que sus directivos y en
general todo el personal tienen que adecuarse a las competencias de gestion

gue presenta 0 que se tiene determinado para cada uno de los puestos de la
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municipalidad siendo esto lo indicado para toda organizacion porque si no
contamos con un personal que quiere mejorar y responder a los nuevos
desafios que se le presenta que esté dispuesto al cambio ese personal tiene que
ser separado; se estaria trabajando con personas que no muestran iniciativa que
no cubren la expectativas que se requiere para dicho puesto teniendo dicha
conviccion los integrantes tienes que poner de su parte y sentirse satisfechos
con lo que realizan por qué un personal que no se sienta satisfecho con lo que
viene realizando no realizara un trabajo adecuado trayéndoles mayores
problemas tanto a ellos como a la misma municipalidad porque sera necesario
contratar nuevo personal para que nos den los resultados esperados generando
mayores gastos para municipalidad por eso es indispensable realizar un nuevo
modelo de gestion para cambiar el sistema que todos los integrantes vienen
presentado.

(Casa, 2015), “Competencias de Gestion y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la Municipalidad Distrital de san Jerénimo”. Tesis para
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas,
Universidad Nacional José Maria Arguedas; Andahuaylas Peru.

Se realizé la siguiente investigacion llegando a las siguientes conclusiones: El
concepto de Competencias de Gestion esta vinculada al proceso de seleccion
de personal, Capacitacion y desarrollo y al desarrollo profesional la
comunicacion. Los resultados a los que se concluye estan en funcién de los
conceptos y definiciones que sustentan diversos autores como soporte tedrico
para la investigacion. Es preciso resaltar como resultado final que, un aspecto

fundamental considerado una nueva filosofia, para ejecutivos y trabajadores
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en general, es como adecuarse a los vertiginosos cambios, siendo
especialmente un compromiso establecer propuestas de cambio en busca de la
excelencia organizacional, ello porque la influencia es significativa para los
desempefios laborales. Asimismo, se tiene que tener una adecuada
comprension para el mejor desemperfio de habilidades y destrezas, capacidad
de manejo de la tecnologia aplicada, tener la capacidad de poder realizar para
el trabajo en equipo, fomentar la realizacion de la creatividad e iniciativa de
los miembros de la organizacion, tener la capacidad de dar soluciones a
problemas que se presenten, orientando de forma adecuada las diversas
actitudes y conductas, desarrollo de los valores institucionales, la capacitacion
por medio de la gestion de competencias, etc. Fundamentalmente plasmando
un sistema de Competencias de Gestion orientado al cambio en las
organizaciones municipales. De acuerdo a lo que nos presenta Casa Maribel
en su tesis realizada en la municipalidad de san Jerébnimo de Tunan, muchas
veces la contratacion de personal con el cambio de gobierno se realiza de
manera empirica y no siguiendo un determinado de modelo de competencias
de gestion, ya que esta esta vinculada directamente con la seleccion de personal
pues aqui se analiza cuéles son las caracteristicas que necesitamos para un
determinado puesto por ello el reto que se tiene en esta municipalidad y en
muchas otras, es cambiar el sistema de gestién por competencias; porque si
buscamos un mejor desempefio tienes que tener al personal adecuado para el
puesto adecuado, un trabajador satisfecho que tiene un verdadero
conocimiento de lo que realiza en su trabajador, capaz de afrontar uno y mil

retos aquel que te muestra la iniciativa que estas buscando, las nuevas ideas
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que te puede brindar por ello es necesario cambiar el sistemas, que se viene
utilizando para conseguir mejores resultados.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Cultura organizacional

De acuerdo (Fleury,1989, p. 22) citado por (Pérez, Naranjo, & Roque, 2009)
menciona que la Cultura Organizacional: “Es un conjunto de valores, normas,
habitos y supuestos basicos expresados en elementos simbdlicos que de una
manera u otra son compartidos por el grupo d personas que conforma dicha
organizacion, que, en su capacidad de ordenar, atribuir significados, construir
la identidad organizacional, tanto actian como elemento de comunicacion y
consenso, como ocultan e instrumentalizan las relaciones de dominios”. (p. 59)
En funcion a la definicion establecida por cultura organizacional, podriamos
decir que el desarrollo de actividades de toda organizacion, dependera de como
ellas apliguen sus normas a cada uno sus integrantes, en relacién a identificar
la necesidad, seleccionar al que cumpla el perfil y finalmente desarrollando
medidas para el manejo de trabajo en equipo y sea de beneficio para la
organizacion, puesto que el talento de la organizacién abarca; sus
pensamientos, el lenguaje, las diversas actividades y las relaciones con el
ambiente laboral.

Segudn lo que nos menciona (Fleury, 1989) , “existe una relacion directa entre
la cultura y la actividad social dentro de un conjunto de empleadores que se
viene presentando en cada organizacién, influyendo la experiencia de cada uno
de sus integrantes, asi mismo, el lenguaje, su diversidad de costumbres, las

diferentes creencias que muestran, las supersticiones, el vestuario el como



34

creen que deben vestirse y la conexion con la naturaleza los diferentes factores
que diferencian a un individuo de otro” Fleury (1989 p. 22).

Segun el autor (Nosnik, 2005) nos menciona que el estudio de las culturas
organizacionales le ofrece a cada colaborador de una organizacion- ya sea ésta
gubernamental, empresarial o filantropica, la oportunidad de reforzar su
liderazgo y planear su desarrollo efectivo de sus areas a través de quienes
integran los equipos de las mismas. (p. 15)

Entonces se podria decir que es importante la existencia de la cultura ya que
ello tiene una conexion positiva para brindar un alto nivel de satisfaccion hacia
los integrantes de la empresa para poder realizar sus labores. Atrayendo una
Optima atencion, transmiten la vision que tiene la organizacion y conociendo
la mision porque surge. Muchas veces soliendo honrar como determinados
héroes a los individuos que presentan mayor productividad y son mas creativos
para la realizacion de sus funciones. Gracias a que ellos reconocen el trabajo
y logran retribuir los esfuerzos de estas personas, las culturas organizacionales
los identifican como modelos a seguir. (Newstrom, 2011)

Entonces analizando lo presentado en el libro mencionado en parrafo anterior,
en el trabajo, es facil discernir, que los trabajadores, conozcan la cultura
organizacional que presenta la empresa, siendo esta la motivacion que les
permita realizar mejor sus funciones.

Segln (Gubman, 2000) nos menciona en su libro “El Talento Como Solucion:
Como alinear estrategias y personas para obtener resultados extraordinarios”,
La Cultura Organizacional es definida como la llamada creencia de los

negocios y de los valores que se acepta y la lista de creencias y valores
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individuales, que se desea que tengan su gente en el trato que se tenga con sus
clientes, el trato que brinda a sus colegas y a su entidad. Entonces la cultura
organizacional es la representacion de aquellas normas informales, no escritas,
que orienten la orientacién para el comportamiento de cada uno de los
integrantes de la organizacion en el transcurso del dia a dia y como modelos
para poder dirigir sus acciones para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Es entonces el conjunto de habitos que presenta cada
individuo, costumbres y creencias que son creadas por las normas, de
determinadas por cada uno de los integrantes de la empresa. La cultura
organizacional refleja los conocimientos que tiene cada una de las
organizaciones.

De acuerdo a lo mencionado por Gubman, es necesario alinear la estrategias
que idealizamos con los integrantes de la organizacion, hacer que este se
convierta en un solo eje; porque es necesario que le talento humano, se
identifique con los objetivos que se quiere lograr, para asi realizarlo de una
mejor manera conociendo a fondo cuales son las herramientas, con que cuenta
la empresa para llevar en marcha las estrategias; obteniendo asi resultados
exitosos entonces, podemos decir que la mentalidad de cada institucién es la
cultura organizacional.

(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, Comportamiento Organizacional,
2006), en el libro “Comportamiento Organizacional” determina que la Cultura
Organizacional es la union de simbolos, diversos lenguajes, tecnologia,
rituales y mitos, de los guiones organizacionales derivados de los guiones

personales de creadores, o de lideres dominantes en la empresa.
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Segun Edgar Schein, citado por (Amaru, 2009) la cultura organizacional es:
“Un conjunto de premisas que un grupo aprende a aceptar, como resultado de
la solucidn de problemas de adaptacion al ambiente y de la integracién interna.
Esas premisas funcionan lo suficientemente bien como para que se consideren
validas y puedan ensefiarse a los nuevos integrantes como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas de adaptacion externa
e integracion interna” (p. 265).

(Robbins & Judge, 2013) quien nos dice que: “la cultura organizacional se
refiere a un sistema de significado compartido por los miembros el cual
distingue a una organizacion de las demas” (p. 513). Ademas, nos dice que
“las caracteristicas que diferencian la cultura organizacional de una empresa a
otra, tales como: la innovacion y toma de riesgos; la atencion a los destalles;
la orientacion a los resultados; la orientacién a la gente; la orientacién a los
equipos; el dinamismo y la estabilidad” (pp. 512-513).

De igual manera (Chiavenato, Comportamiento Organizacional: La Dinamica
del Exito en las Organizaciones., 2015) nos menciona que: “Es un conjunto de
habitos y creencias establecido por medio de normas, valores, actitudes y
expectativas, compartidos por todos los miembros de una organizacién. La
cultura refuerza la mentalidad predominante” (p. 124)

Componentes de la cultura organizacional

De acuerdo al trabo desarrollado por (Amaru, 2009) “los componentes de la
cultura se distribuyen en niveles: los que se sitlan en los niveles externos son
visibles y los que se ubican en los niveles interiores no se revelan al

observador” (p. 266).
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Artefactos

“Los componentes mas visibles de una cultura organizacional son sus
artefactos. Estos comprenden la arquitectura, los vehiculos, la ropa y los
productos que las personas utilizan” (Amaru, 2009. p. 266).

Tecnologia

(Amaru, 2009) “La tecnologia es el conjunto de conocimientos que las
personas Yy las organizaciones utilizan para resolver problemas. Aungue la
palabra tecnologia haga pensar en artefactos, no se limita a ese sentido.
Cada vez que usted escribe, utiliza tecnologia. Esta comprende la propia
escritura y es la herramienta que se usa para escribir, no importa si se trata
de una computadora, de lapiz y papel o de gis y pizarrén” (p. 267).
Simbolos

(Amaru, 2009) “Los simbolos comprenden comportamientos y objetos
que transmiten mensajes Yy significados dentro de una cultura
organizacional. Son elementos como ceremonias, rituales, imagenes,
habitos y lenguaje. En ciertas empresas ese componente de la cultura es
de gran importancia, porque refuerza los valores organizacionales y el
sentido de identidad colectiva. Ademas de los tribunales, la policia militar,
las iglesias de diversas creencias las universidades antiguas son ejemplos
de organizaciones cuyos simbolos intentan crear una drastica impresion
tanto entre sus integrantes como en el publico externo” (pp. 267-268).
Valores

(Amaru, 2009) “Los valores son la parte mas intima de la cultura

organizacional. Comprenden creencias, prejuicios, ideologia y todas las
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actitudes y juicios que comparten los integrantes de la empresa respecto
de cualquier elemento interno o externo. Algunos autores distinguen los
valores declarados (o discurso oficial) de los valores reales, que son los

que guian el comportamiento de las personas en la organizacion” (p. 268).

B. Caracteristicas de la cultura organizacional

Segin (Luthans, 2008) en su libro “Comportamiento Organizacional”,

establece lo siguiente:

a.

Regularidad de los comportamientos observados: Cuando los
participantes de la organizacién o empresa interactian unos con otros,
usan un determinado lenguaje, una terminologia y rituales comunes que
estan relacionadas con la buena disposicion que presenta cada uno y el
eficaz comportamiento.

Normas: Existen una lista de normas del comportamiento, incluyendo
directrices sobre cuanto trabajo se debe realizar, que en muchas
organizaciones lo pueden llamar a “no hacer demasiado”; no hacer muy
poco.

Valores dominantes: Se tiene diversos valores importantes que cada
organizacion siempre apoya y espera que los integrantes lo puedan
compartir.

Filosofia: Hay politicas que permiten establecer las costumbres que tiene
cada empresa en cuanto a la manera de como tratar a los empleados.
Reglas: Se tiene un grupo de directrices estrictas que son muy estrictas
gue estan relacionadas a que exista una buena relacién en la organizacion.

Poder llevarse bien unos a otros. Por ello se busca que los empleados que
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ingresan deben aprender como es el funcionamiento de todo para poder
ser aceptados como los nuevos miembros del grupo de manera plena.

Ambiente organizacional: Este se refiere a la sensacion general que
transmite la distribucion fisica, la manera de interactuar de los
participantes y la forma en que se conducen los miembros de la

organizacion.

Mientras que (Newstrom, 2011). En su libro “Comportamiento Humano en el

Trabajo”, sefala 10 caracteristicas:

a.

Distintiva: Cada organizacion no tiene ningun parecido en el ambito de
un mercado, cada una posee una historia, modelos de comunicacion,
proceso, sistemas y procedimientos, mision y vision establecidos de forma
especial, relatos y mitos propios que, en su totalidad, constituyen su
cultura distintiva.

Estable: Las culturas son de ambiente relativamente estable, esta
comprobado que estan sujetos a cambios, pero lo hacen con mucha
lentitud al paso del tiempo.

Implicita: En lo practico se conoce que la mayoria de lo mencionado
como culturas organizacionales, proverbialmente han sido implicitas mas
que explicitas.

Simbolica: La mayoria de las culturas organizacionales, son consideradas
como representaciones simbdlicas de las creencias y valores subyacentes.
Ningun tipo es la mejor: No existe un unico modelo de cultura para para

ser aplicado a las empresas, es que la cultura obedece a las metas de la
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organizacion, la naturaleza de la competencia y otros factores que operan
en su ambiente.

f. Integrada: Las culturas se exploraran y conoceran con mayor facilidad
cuando sus elementos estdn integrados y en general son
correspondientemente congruentes, o sea se acomodan como las piezas de
un rompecabezas.

g. Aceptada: Un aspecto especial es que todos los miembros de la
organizacion deben aceptar, o si no acoger los supuestos y valores de la
cultura.

h. Reflejo de la administracion superior: Gran parte de las culturas
progresan directamente desde la administracion superior, pues lo que la
organizacion pregona debe y tiene una poderosa influencia en sus
empleados.

i.  Subculturas: Dado que una organizacion es un sistema, una organizacion
puede estar compuesta por varias subculturas.

j.  De fuerza diversa: Las culturas tienen fuerza diversa, estos pueden
considerarse como fuertes o débiles, lo que depende principalmente de su
grado de efecto sobre la gestidn del empleado y la amplitud con la que se
comparten las creencias y valores existentes.

De acuerdo a (Chiavenato, 2015) en su libro “Comportamiento

Organizacional. La dindmica del éxito en las organizaciones”, menciona 6

caracteristicas:

a. Regularidad de los comportamientos observados: (Chiavenato,

Comportamiento Organizacional: La Dinamica del Exito en las
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Organizaciones., 2015) “ Las interrelaciones entre los trabajadores se
caracterizan por un idioma o medio y codigo de comunicacién comun,
terminologia adecuada y rituales relativos a las conductas y diferencias”
(p. 126).

Normas: (Chiavenato, Comportamiento Organizacional: La Dinamica del
Exito en las Organizaciones., 2015) “Son los Patrones de comportamiento,
las actitudes de trabajo, los reglamentos y lineamientos sobre el desarrollo
de actividades cotidianas” (p. 126).

Valores dominantes: (Chiavenato, Comportamiento Organizacional: La
Dinamica del Exito en las Organizaciones., 2015) “Considerados como
principios que preserva la organizacion, directivas que fueron plasmados
para ser practicados y que los demas trabajadores deben compartir, estos
pueden ser identificados como: como la calidad de productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia” (p. 126).

Filosofia: (Chiavenato, Comportamiento Organizacional: La Dinamica
del Exito en las Organizaciones., 2015) “Las diversas politicas que
permiten reflejar las creencias sobre el manejo adecuado hacia los
trabajadores” (p. 126).

Reglas: (Chiavenato, Comportamiento Organizacional: La Dinamica del
Exito en las Organizaciones., 2015) “Son las guias o parametros
establecidos regulan el comportamiento de los trabajadores en la
organizacion. Por ello es necesario que los nuevos colaboradores o

integrantes deben aprenderlas para adaptarse al grupo” (p. 126).
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Clima organizacional: (Chiavenato, Comportamiento Organizacional:
La Dinamica del Exito en las Organizaciones., 2015) “La sensacion que

transmite el local, la forma en que interactiian las personas” (p. 126).

C. Fases de la cultura organizacional

Los autores (Franklin & Krieger, 2011), establecen cuatro fases para la cultura

organizacional segun el estudio que realizaron entre ellos tenemos:

1.

Fase estable: En esta fase es factible visualizar cambio alguno, esto talvez
por no existir la necesidad o el estimulo para cambiar.

Fase reactiva: En esta fase se pueden mostrar dos aspectos:

Se aceptan cambios o arreglos minimos, nada podria modificarse en
realidad. Basicamente es identificar una cultura conservadora, defensora
del statu quo que representa, frente a la situacion actual que presenta, es
decir el orden organizacional vigente.

Se corre detras de los hechos; se realizan, cambios y ajustes buscando
adaptar la organizacion al medio cuando ya es inevitable no hacerlo, no
hay lugar a dejar sin efecto estos cambios, que conllevarian a un problema
posterior, incluyendo la desaparicion. En esta fase las fuerzas del entorno
son los que originan los cambios por lo cual se denominan culturas
oportunistas e imitadoras.

Fase anticipadora: En este caso la organizacion busca anticiparse a los
hechos para aprovechar las oportunidades que se les viene presentado en
el momento y hacer frente a los desafios 0 amenazas mediante la

instauracién de cambios a priori. Es proactiva y estratégica. Explora el
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contexto, realiza una blsqueda de nuevos valores y practicas. Genera una
cultura creativa que le posibilita encarar grandes cambios.

4. Fase de mantenimiento creativo: Es cuando se genera una cultura que
posibilita el aprendizaje, la innovacion y el cambio continuo.

Teniendo las cuatro fases que nos muestra (Franklin & Krieger, 2011), existe
una diferente repuesta para cada una de estas fases pues al inicio no se muestra
cambio alguno ya que no presenta ninguna amenaza, pero al tener una se llega
a la fase reactiva que te permite tener dos alternativas una que son pequefios
cambios que no afecten el estado actual o que no se realicen en grandes
proporciones para no sentir el cambio realizado y la otra que es realizada ya
por necesidad porque ya es necesario que realice el cambio porque no hay otra
alternativa, la tercera fase que permite realizar acciones antes de que suceda
muy recomendable para toda organizacion pues si estas delante de lo que
pueda suceder muchas veces puedes minimizar los riesgos que pueden
suscitarse y la ultima tomandola como una buena opcién que nos lleva al
aprendizaje e innovacion.

Niveles de cultura organizacional

Segun (Franklin & Krieger, 2011), en su libro Comportamiento

Organizacional, hay tres niveles:

1. Nivel 1: Producciones. El nivel mas visible de la cultura organizacional
son las producciones y creaciones, y se percibe en su entorno fisico y
social. En este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad
tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus producciones y

la conducta expresa de sus miembros.
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El andlisis de tales aspectos implica recolectar suficientes datos sobre la
manera en que se comunica la gente, lo que permite reducir, desde el punto
de vista del sujeto integrado, que significado hay que atribuir en las
conductas manifiestas. (p. 365)

Nivel 2: Valores. Todo aprendizaje cultural refleja en Gltima instancia los
valores propios del individuo, su idea de lo que debe ser, a diferencia de
lo que es. Cuando un grupo se enfrenta a una nueva tarea, situacion o
problema, la primera solucion gque se proponga tendra la jerarquia de un
valor s6lo porque aun no existe un principio aceptado para determinar lo
que es factico y real. (p. 365)

Algun miembro de grupo por lo general el fundador tiene convicciones
sobre la naturaleza de la realidad y sobre la manera de tratarla, y propondra
una solucién como si se tratara de una creencia o un principio vasado en
hechos, pero el grupo no sentird la misma conviccion hasta que no lo
admita la manera colectiva como una opcion véalida para enfrentar el
problema. Si la solucion prospera y el grupo percibe colectivamente su
éxito, el valor pasa de manera gradual por un proceso de transformacion
cognoscitiva hasta volverse creencia y mas adelante, presuncion. (p. 365)
Nivel 3: Presunciones subyacentes basicas. Las presunciones basicas
son distintas de lo que algunos antropdlogos llaman orientaciones de
valores dominantes. Las orientaciones dominantes reflejan la solucion
preferida entre varias alternativas basicas, si bien todas las opciones

siguen siendo visibles en la cultura y cualquier miembro de la misma
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puede de manera ocasional, actuar de acuerdo con ellas o con las

dominantes. (p. 366)

E. Dimensiones de la Cultura Organizacional

(Dubrin, 2008), en su libro “Relaciones Humanas. Comportamiento Humano

en el Trabajo”, establece nueve dimensiones:

a.

Individualismo: (Dubrin, 2008) “Es el proceso o actitud mental por la
cual, el individuo se posiciona siempre en el primer lugar y cree que sus
propios intereses tienen prioridad, ante todo” (p. 106)

Colectivismo: (Dubrin, 2008) “Contrariamente a lo mencionado
anteriormente, el colectivismo busca establecer la importancia del grupo
y la sociedad, y no del individuo, pero que deben recibir la maxima
prioridad. (p. 107)

Materialismo: (Dubrin, 2008) “Se hace ahinco en que en las
organizaciones deben de prevalecer adquisicion de dinero y bienes
materiales. (p. 108)

Interés por el bienestar de los demas: (Dubrin, 2008) “El de vital
importancia generar, mayor importancia a las relaciones personales y
orientar en la busqueda del bienestar de los demas. (p. 108)

Formalidad: (Dubrin, 2008) “Caracteristica cultural donde se atribuyen
aspectos de importancia a la tradicion, la ceremonia, las reglas sociales y
la posicion social. (p. 108)

Informalidad: (Dubrin, 2008) “Caracteristica cultural relativa a la
adopcion de una actitud que resta importancia a la tradicion, la ceremonia,

las reglas sociales y la posicion social. (p. 108)
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Orientacion apremiante hacia el tiempo: (Dubrin, 2008) “Caracteristica
cultural de percibir el tiempo como un recurso escaso y tender a ser
impacientes. (p. 108)

Orientacion displicente hacia el tiempo: (Dubrin, 2008) “Caracteristica
cultural en la cual la gente ve el tiempo como un recurso ilimitado e
interminable y, por ende, tiende a ser paciente. (p. 108)

Cultura de alto contexto: (Dubrin, 2008) “Una cultura que hace un

extenso uso del lenguaje corporal. (p. 108)

Otros autores como: Carrién, (2007) citado por (Figueroa, 2015), quien

después de muchas investigaciones en el ambito del sector publico

gubernamental; pero que ademas es un factor que se vivencia en el ambito

privado, conlleva a determinar que la cultura organizacional establece las

dimensiones de la cultura organizacional:

a.

Colectivismo:

Segun (Dubrin, 2008) “el colectivismo es ¢l sentimiento de que el grupo
y la sociedad reciben la méxima prioridad. Los miembros de una sociedad
que valora el individualismo se preocupan mas por sus carreras que por el
bien de la familia” (p. 106) conocido por su enfoque de relativismo
cultural, menciona por el afio 1952 que los procesos culturales deben
entenderse como relativos, ya que estos dependen de las experiencias
historicas y especificas de cada comunidad.

Menciona ademas respecto al Colectivismo; “definida como la parte del
ambiente edificada por el hombre, la cultura es esencialmente una

construccidn que describe el cuerpo total de creencias, comportamiento o
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conducta, saber, sanciones, valores y objetivos que sefialan el modo de
vida de un pueblo”

Asimismo, Hofstede, citado por (Piqueras, 2014) menciona que el
individualismo se refiere a sociedades en las que los lazos entre los
individuos estan sueltos y se espera que todos cuiden de si mismos y de
su familia inmediata. Por otro lado, sefiala que el colectivismo se refiere a
las sociedades en que las personas, desde su nacimiento, se integran
fuertemente en grupos internos, que durante toda su vida siguen
protegiéndose a cambio de una lealtad incondicional.

Materialismo

Es importante para la definicion de esta dimensidn, considerar los aportes
de: (Dubrin, 2008) dicho autor, menciona que: “el materialismo se refiere
al énfasis puesto en la asertividad y en la adquisicion de dinero y bienes
materiales. También significa una disminucion en la preocupacion por los
demas” (p. 108) “los valores de las poblaciones occidentales han ido
cambiando de hacer hincapié sobre el bienestar material y la seguridad
fisica, a hacerlo sobre otros aspectos relacionados con la calidad de vida.
El proceso de cambio se ha dado fundamentalmente entre sectores
juveniles, formados por generaciones que no han conocido ninguna guerra
y que se han criado y educado en un ambiente de prosperidad econémica
y social. Pero, puesto que esas generaciones van reemplazando
gradualmente a las viejas, cabe pensar que los valores prevalecientes en

las sociedades occidentales se estdn transformando lenta vy
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progresivamente, y que, como consecuencia, también lo estan haciendo
sus culturas.

La dimension materialismo pos materialismo, que trata de definir y medir
el cambio cultural que se ha venido efectuando en estas sociedades, se
basa sobre el supuesto que establece la jerarquia de necesidades de
Maslow. De esta forma, segun la hipdtesis de Inglehart, existe un gran
numero de individuos entre los que predominan objetivos dirigidos hacia
la satisfaccion de necesidades fisioldgicas y de seguridad fisica.
Formalidad

Segun, (Dubrin, 2008) nos menciona que “La formalidad concede una
gran importancia a la tradicidn, ceremonia, normas sociales y rango. En el
otro extremo, la informalidad se refiere a una actitud casual respecto a las
tradiciones, ceremonia, normas sociales y rango” (p. 108) ha hecho énfasis
en el concepto de conocimiento de una cultura como un factor
determinante en la habilidad para minimizar los malentendidos con
personas de diferentes culturas y comprende el lenguaje, la economia, la
politica, la historia, las costumbres sociales, gustos culinarios, etc. De
acuerdo a sus estudios uno de los principales componentes para desarrollar
una inteligencia cultural es la parte motivacional. Si una persona tiene la
estimulacidn de adaptarse y abrirse camino en otra cultura, eventualmente
lo logrard. Un modelo que abarca los conceptos anteriores y se aplica en
los negocios internacionales es el desarrollado por Johnson et al., (2006).
En el modelo intervienen los siguientes factores:

- Atributos personales.
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Son los valores, normas y creencias de nuestra cultura materna, esto
aunado a los rasgos caracteristicos de personalidad que incluyen
curiosidad, flexibilidad, resistencia a la incertidumbre, perseverancia,
etc.
- Destrezas personales.
La experiencia o facilidad de hacer algo es un componente de
comportamiento de la inteligencia cultural. Dentro de esta dimensién
se encuentra, por ejemplo, la habilidad de comunicarse con otra
cultura, poder adaptarse a normas de diferentes entornos, manejo del
estres y resolucion de conflictos.
- Conocimiento cultural.
El conocimiento cultural general se refiere al proceso que realiza el
individuo al identificar como difiere su cultura de otras es decir tomar
en consideracion que su manera de comportarse puede estar bien en
el contexto cultural en el cual siempre se ha desenvuelto, pero no en
un extrafo. Por ejemplo, en Per( los trabajadores pueden desarrollar
dialogos, sobre cualquier tema en los lugares de trabajo, en otras
culturas esto estd mal visto porque se considera una invasion de
tiempo y espacio a otras personas que estan trabajando.
2.2.2. Competencias para la gestion

Es una indispensable y estratégica herramienta que permite enfrentar

diferentes retos que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia, todas

las competencias particulares, de acuerdo a las necesidades operativas.

Certifica el desarrollo y la aplicacion de una administracion del potencial que
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se tiene de cada una de las personas, “de lo que saben hacer” o podrian hacer.
(Cruz, Rojas, Vega, & Villegas, 2010)
(Santos, 2001), menciona en relacion a las competencias de gestion: “Las
competencias de gestion buscan a partir de la definicion de un determinado
perfil de competencias y de posiciones dentro del mismo, que los momentos
de verdad entre una empresa y sus empleados sean conscientes y apunten, en
definitiva, a aumentar la contribucion de cada empleado a la generacion de
valor de la empresa para el logro”. “La gestion es efectuar acciones que
permiten contribuir para el logro de objetivos. (...). Capacidad y sobre todo
una buena disposicion para el buen desempeiio”. “Competencias de Gestion
aquella herramienta estratégica indispensable que no permite enfrentar los
nuevos desafios que impone el medio el como se debe respondes audazmente”.
Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a
las necesidades operativas.
Contando con las caracteristicas necesarias como base del progreso en una
institucion debe priorizarse, el adquirir y desarrollar conocimientos, que se
necesita para un determinado puesto, habilidades que permitan la creacién de
nuevas ideas que permita abrir campos de ensefianza y cualidades basicos y
especificos para producir resultados de negocio.
De acuerdo a un estudio realizado por Management & Medios (2008);
Identificamos algunos objetivos béasicos para buscar el adecuamiento o
implantacion del Modelo de Competencias de Gestion:

- Priorizar el desarrollo de las Trabajadores con los objetivos

estratégicos de la organizacion.
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- Definir en cada puesto las “conductas de éxito” que se requieren y
beneficien a la organizacion.
- Determinar cuél es la diferencia entre el desempefio actual y el
requerido acorde a las definiciones estratégicas de la empresa

(Alles, 2007), expresa que: “Competencias de Gestion es el modelo de
gerenciamiento que permite evaluar las diferentes competencias especificas
que requerimos para un determinado puesto de trabajo de la persona que lo
ejecuta es decir como ellos van a poder cubrir nuestras necesidades”.
“Lo que venimos buscando, ademas, podemos decir que es una herramienta
que permite acomodar la organizacion, ya que logra separar la organizacion
del trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a éstas como actores
principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente, contribuir
a crear ventajas competitivas de la organizacion” (Alles, 2007)
“La Competencias de Gestion exige que la gestion que se tiene respecto a la
seleccién de los recursos humanos sea entendida desde una perspectiva
integral, implantando y desarrollando diferentes politicas que, de forma
simultanea, sean vertebradas por un eje central, el de las competencias
laborales”. (Alles, 2007)
“La administracion de recursos humanos implica diferentes funciones desde el
inicio hasta el fin de la relacion laboral: pues se tiene una serie de procesos;
reclutar buscar y seleccionar personal, mantener la relacion laboral/contractual
dentro de las normas vigentes del pais, capacitar y entrenar al personal realizar
la adecuada induccidn, desarrollar sus carreras, el como viene realizando

determinados trabajos y evaluar su desempefio”. (Alles, 2007)
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Estos recursos que consideramos estratégicos porque nos marcar la diferencia
entre nuestra organizacion y otra, pues nos ayuda a obtener lo que realmente
necesitamos las empresas deben manejarse en ambientes altamente
competitivos y para ello cuentan con sus recursos humanos” (Alles, 2007).
“Los gerentes operativos deben realizar un trabajo juntamente con el area de
Recursos Humanos segun nos sefiala Martha Alles pues deberan dedicar
tiempo y esfuerzos a capacitar y a entrenar al personal Tanto él que ingresa
como con el que ya contamos”.

La estrategia de recursos humanos es la que permite agregar valor diferenciado
a la empresa definiendo su Vision que es lo que desean lograr, la Misién por
qué estan hechos y valores de la organizacion que permite identificar la cultura
organizacional de la misma, estos Ultimos deben integrarse a la administracion
a través de convertirlos en competencias cardinales; las que creemos que son
relevantes para la empresa (aquellas que toda organizacion debe poseer). “El
area de Recursos Humanos, de este modo, agrega valor y su gestion puede ser
medida como resultados financieros” (Alles, 2007).

Los colaboradores, tendran establecidos determinados mecanismos para
certificar los conocimientos obtenidos y las habilidades y actitudes mejorados
en su vida laboral, proponiendo las posibilidades de movilidad laboral, dentro
0 entre distintos sectores productivos y contaran con informacién sobre los
conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para desempefio de sus
funciones y para planificar posibles trayectorias de desarrollos personal y
profesional. (Alles, 2007). “Los empleadores tendran que contar con nuevos

pardmetros que les permitird contar con estandares definidos y aceptados para
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hacer mas eficientes sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal del

nuevo personal que necesitan para un determinado puesto de trabajo; apoyar

procesos de evaluacion del desempefio con las normas y estandares definidos

en general, para orientar su inversion en el desarrollo de los recursos humanos’

b

(Alles, 2007).

Segun los que nos menciona (Schermerhorn, 2008) Las competencias se

agrupan de la siguiente forma segun el estudio realizado por el:

a.

Competencias Técnica: Aprender a hacer; cuales son los saberes
practicos y tedricos que es necesario que el egresado domine.
Competencias Cognitivas: Aprender a conocer. Son el grupo de
Habilidades de conocimientos y valores Cientificos, La percepcién que
tienen, la memoria o el lenguaje que debera adquirir el egresado para
aprender a comprender.

Competencias Formativas: Aprender a ser y convivir. Estas
competencias estan conformadas por los Valores, actitudes profesionales
que es lo correcto o no, sociales como relacionarse con la propia sociedad

y filoséficas cuales son sus ideales que deben tener los egresados.

De acuerdo a lo elaborado por (Hellriegel & Slocum, 2009) en su libro

Comportamiento Organizacional, existen siete tipos de competencias:

a.

Competencia personal: La competencia personal incluye los
conocimientos que nos pueden brindar , las habilidades con las cuentan,
la resolucion de problemas y capacidades la respuesta ante un problema el
tipo de respuesta que usaran y el nivel de estrategia a utilizar para evaluar

sus fortalezas y debilidades, establecer sus metas profesionales y
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personales y perseguirlas; que aprendan el equilibrio entre su vida
personal y su vida laboral; y participar en el aprendizaje de cosas nuevas,
entre ellas habilidades, comportamientos y actitudes nuevas o
modificadas. Estar dispuestos al cambio.

Competencia para la comunicacion: Incluye los conocimientos,
habilidades y capacidades para emplear todas las formas de transmitir,
realizar una comunicacion asertiva comprender Yy recibir ideas,
pensamientos y sentimientos conociendo los principales modelos
principales y la caja de herramientas de comunicacion adecuada (verbales,
auditivas, no verbales, escritas, electrénicas y demas) para tener una
respuesta correcta a los nuevos retos d nuestro entorno volatil, los a efecto
de poder transmitir e intercambiar informacion y emociones. Podemos
suponer que esta competencia es como el sistema circulatorio que nutre a
las otras competencias.

Competencia para la diversidad: Incluye todos los conocimientos,
habilidades, y capacidades para valorar las caracteristicas singulares que
presentan cada uno de los individuos y de los grupos, por ello es necesario
lideres con competencias globales que trabajen con diferentes
experiencias, para admitir estas caracteristicas como fuentes potenciales
de fuerza para la organizacion y apreciar la singularidad que cada
individuo presenta. Esta competencia también implica la habilidad para
ayudar a las personas a trabajar juntas de forma efectiva, a pesar de que

sus intereses y antecedentes sean bastante diferentes.
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Competencia ética: Incluye los conocimientos, habilidades y
capacidades para reunir los valores y los principios que diferencian lo
correcto de lo incorrecto, cuando se toman decisiones y eligen conductas.
La ética se refiere a valores y principios que diferencia el bien del mal.
Competencia transcultural: Contiene los conocimientos, habilidades y
capacidades para reconocer y aceptar las similitudes y diferencias que
existen entre las naciones y culturas basado en ello, abordar las cuestiones
organizacionales y estratégicas clave con una mentalidad abierta y
curiosa.
La cultura es el modelo especifica de la forma de vivir, pensar, sentir y
creer; que las personas desarrollan y transmiten, de forma consciente o
inconsciente, a las generaciones posteriores. Para que una cultura exista
debe:
- Ser participada por la mayoria de los miembros de un grupo mayor o
de una sociedad entera.
- Ser transmitida de una generacion a otra.
- Dar formaa las percepciones, los juicios y los sentimientos, asi como
a las consecuentes decisiones y comportamiento.
Competencia en equipos: Incluye los conocimientos, habilidades y
capacidades para desarrollar, apoyar, facilitar y liderar grupos de modo
gue alcancen las metas de la organizacion. La competencia en equipos
incluye los conocimientos, habilidades y capacidades clave que les

permitiran ser efectivo para:
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- Determinar como y cuando utilizar el enfoque de equipo y si se utiliza
uno, cual es el tipo de equipo que resulta mas conveniente.

- Advertir o liderar el proceso para determinar las metas claras de
desempefio para el equipo.

- Participar o liderar las diligencias para establecer las diversas
responsabilidades y tareas del equipo en general y de los miembros
individuales en particular.

- Solucionar los conflictos personales y los relacionados con las tareas
entre los miembros del equipo.

- Evaluar el desempefio de la persona y el del equipo en lo relativo a
las metas, incluye la capacidad para aplicar acciones correctivas
cuando sea necesario.

Competencia para el cambio: Incluye los conocimientos, habilidades y

capacidades clave para reconocer e instituir las adaptaciones necesarias 0

para transformaciones enteramente nuevas de las personas, las tareas, las

estrategias, las estructuras o las tecnologias del area de responsabilidad de
una persona.

Las fuerzas tecnologicas, sobre todo las tecnologias de informacion

basadas en computadora e internet, siguen revolucionando la forma de

atender a los clientes, la forma en que los empleados se comunican y

forman redes entre si y con grupos de interés externos, como los clientes,

los proveedores, los competidores y las dependencias gubernamentales, y

la forma de desempefiar las tareas, de estructurar las organizaciones, de

dirigir y administrar a los recursos humanos.
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(Hellriegel & Slocum, 2009), menciona que “El cambio tecnologico
puede tener efectos positivos, como productos y servicios de mejor
calidad y menor costo; pero también los puede tener negativos, como la
erosion de la privacidad personal, el estrés laboral y los problemas de
salud (vista cansada, etc.)”. “La revolucion tecnologica es una fuerza
impulsora que esta creando la necesidad de administrar el cambio de
forma activa”
A. Objetivos de una Competencias de Gestion
El enfoque de Competencias de Gestion tiene como objetivo principal,
implantar un nuevo estilo de direccion, para gestionar los recursos humanos
integralmente, de una manera mas efectiva en la organizacion. Considerando
lo expuesto por Consultores, (Ernst & Young Consultores, 2008) ; respecto de
las Competencias de Gestion, citados por (Lira, 2006), los objetivos a alcanzar
son:

- Ordenar las diversas estrategias relacionados al recurso humano con
la estrategia general de la empresa. Es muy importante establecer que
quienes poseen la clave o llave para alcanzar los objetivos
estratégicos son Unicamente las personas. Se puede establecer un
marco de referencia respecto al modelo de Competencias de Gestion
en donde los empleados dirijan su desempefio hacia los objetivos que
tiene propuesto la empresa, convirtiendo en comportamiento las
necesidades organizativas del mafiana.

- Optimizar la relacion persona - puesto. La identificacion especial del

perfil de los puestos y de las personas, conlleva a generar informacion
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a la organizacion, para mejorar la adecuacion entre ambos. Al
posibilitar el modelo esta comparacion, permitira gestionar las
diferencias en términos de necesidades de formacion, posibles
movimientos/promociones dentro de la empresa o establecimiento de
objetivos de desempefio en el proceso de evaluacion.

Implantar un nuevo estilo de direccidn, y gestionar los recursos
humanos integralmente, buscando la efectividad en la organizacion.
Por medio de las Competencias de Gestion, se busca alcanzar los
objetivos, a saber: a mejora y la simplificacion de la gestién integrada
de los recursos humanos.

La concepcidn en la organizacion de un proceso de mejora continua
en la calidad y asignacién de los recursos humanos.

La concurrencia de la gestion del talento humano con las lineas
estratégicas del negocio.

La vinculacion de los directivos en la gestion del talento humano.

La contribucién al desarrollo profesional de las personas y de la
organizacion en un entorno de constante cambio.

La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.

B. Tipos de Competencias

a.

Por dificultad de adquisicion

Conocimientos: Adquisicion de la competencia segun la aplicacion
de una técnica especifica.
Habilidades: Normalmente se adquieren mediante formacion y

experiencia.
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- Capacidades: Algunas estan relacionadas con rasgos o
caracteristicas personales, y son mas dificiles de obtener y modificar
en el corto plazo.

b. Por similitudes tematicas entre competencias, se clasifican siguiendo
el desarrollo de un tema central

- Comunicacion: capacidad para hablar en publico; expresion oral y
escrita fluida.

- Gerencia/ gestion: Planificacion, direccion de equipos, liderazgo,
resolucion de conflictos.

- Influencia: Motivacion, relaciones publicas, trabajo en equipo.

- Solucion e innovacién: Capacidad de sintesis, orientacion a
resultados.

- Logro y accion: Consecucion de objetivos individuales o de grupo.

- Servicio: Actitud disponible, puntualidad, orientacién al cliente.
Segin (Ernst & Young Consultores, 2008) citados por (Lira, 2006),
menciona que la dindmica competitiva que se presenta en los tltimos tiempos
modernos la gran demanda de los profesionales de la administracion, pero
elegir al correcto que nos permita contribuir con el logro de los objetivos
nuestro caso de estudio, el contar con conocimientos adaptados a la realidad,
que permitan garantizar el éxito de las empresas con el cumplimiento de su
mision. La gestion por competencias es un modelo donde se evaluan las
competencias personales especificas que nos brinda cada uno de los
individuos que se contrata para cada puesto de trabajo favoreciendo el

desarrollo de nuevas capacidades para el crecimiento personal de los
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empleados. En cada puesto, hay algunas personas que tienen un desempefio
mas efectivo que otras esto debido a la mala seleccion que se realizé en el
proceso de reclutamiento La mejor manera de descubrir las caracteristicas
que se relacionan con el desempefio efectivo en una organizacién consiste en

estudiar a quienes tienen un desempefio superior.

C. Dimensiones de Competencias para la Gestion

a.

Seleccion de personal

La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del
individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar
los cargos existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el rendimiento del personal. El criterio de seleccion se
fundamenta en los datos y en la informacién que se posean respecto del
cargo que va a ser proveido.

(Chiavenato, 2015) , establece ademas que: Las condiciones de seleccion
se basan en las especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor
objetividad y precision a la seleccion de personal para ese cargo. La
seleccién se configura como un proceso de comparacion y de decision,
puesto que, de un lado, estan el analisis y las especificaciones del cargo
que proveeray, del otro, candidatos profundamente diferenciados entre si,
los cuales compiten por el empleo.

La seleccion como proceso de decision: Una vez que se establece la
comparacion entre las caracteristicas exigidas por el cargo y las que

poseen los candidatos, puede suceder que algunos de ellos cumplan con
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las exigencias y merezcan ser postulados para que el organismo requirente
los tenga en cuenta como candidatos para ocupar el cargo vacante. El
organismo de seleccion no puede imponer al organismo solicitante que
acepte los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion, debe
limitarse a prestar un servicio especializado, aplicar técnicas de seleccion
y recomendar a aquellos candidatos que considere mas idoneos para el
cargo.

Capacitacion y desarrollo

“La capacitacion es el conjunto de acciones de preparacion, continuas y
planificadas, concebido como wuna inversion que desarrollan las
organizaciones dirigidas a mejorar las competencias y calificaciones de
los trabajadores, para cumplir con calidad las funciones del cargo, para
cumplir con calidad las funciones del cargo, asegurar su desempefio
exitoso y alcanzar los maximos resultados productivos o de servicios”
(Obregén & De la Torre, 2014)

“La capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos en las
organizaciones parten del supuesto que la mayoria de los empleados
puedan ser naturalmente motivados a trabajar y a aprender. El hecho de
tener una actividad estimulante, de progresar en su profesién o campo de
accion y de recibir recompensas por su desempefio son factores que
movilizan y atraen su atencion y energia”. (Obregon & De la Torre, 2014)
(Aguilar, 2004), menciona que “La capacitacion y el desarrollo que se
aplica en las organizaciones deben concebirse precisamente con modelos

de educacion a través de los cuales es necesario formar una cultura de
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identidad empresarial basada en los valores sociales de la productividad y
la calidad en las tareas laborales”. “No debe olvidarse que la capacitacion
tiene un fuerte poder de motivacion. Formar a un empleado significa
decirle que la empresa tiene un proyecto de futuro para él. La compafiia le
agrega valor y los sitla en una posicion de expectativa en el mercado”
(Aguilar, 2004).

Bohrt Pelaez, (2016), senala que: “Al disefiar sus politicas de capacitacion,
las empresas piensan, en unos casos, en puestos andnimos, en otros casos
(muy pocos) piensan especificamente en quienes los ocupan”. En otras
palabras, en el contexto organizacional, existe la capacitacion dirigida a
todos los empleados y el desarrollo de planes de carrera para algunos.
Una buena evaluacién de necesidades de capacitacion conduce a la
determinacion de objetivos de capacitacion y desarrollo. Estos objetivos
deben estipular claramente los logros que se deseen y los medios que se
dispondrd. Deben utilizarse para comparar con ellos el desempefio
individual. (Werther & Davis, 2000).

Carrera profesional

“Concepto vinculado a la evolucién de las personas en el seno de una
organizacion, distintos factores (nuevas tecnologias, flexibilidad en el
empleo, cambios en las formas de produccidn) llevan a las personas a tener
que adaptarse constantemente a nuevas situaciones vinculadas al ambito
profesional y del empleo (desempleo, mantenerse al dia en las novedades

que se van produciendo, etc)” (Albaladejo, 2004).
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Los factores que generan un entorno novedoso y modifican la concepcion
de “carrera profesional” tradicional, no solo generan demandas a los
trabajadores sino también a la propia organizacion. (Albaladejo, 2004)
Las organizaciones deben involucrarse para conseguir:
- Implicacion de los empleados con los objetivos empresariales.
- Competencia del profesional para llevar a cabo los objetivos
organizacionales.
- Personas motivadas por participar de forma activa en los proyectos
organizacionales.
Es una fase del crecimiento personal que obedece a las necesidades de
auto superacion que experimenta cada individuo; asimismo, el desarrollo
profesional del personal de una organizacion hace parte de los procesos
de desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen las
empresas en las personas que las conforman y que, a traves de su trabajo,
las engrandecen. (Albaladejo, 2004)
Una carrera es una secuencia de experiencia relacionadas con el trabajo
gue una persona ocupa a lo largo de su vida. Abarca las actitudes y las
conductas que forman parte de las tareas y las experiencias constantes que
se relacionan con su trabajo. El desarrollo de la carrera implica tomar
decisiones respecto a una ocupacion, asi como participar en actividades
para alcanzar las metas de la carrera. Champagnet, (2001).
2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS
* Administracién: Es el proceso cuyo objeto es la coordinacion eficaz y eficiente

de los recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la maxima
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productividad. Administracion de personal. Se refiere a “la unidad operativa que
funciona como un area del staff, es decir como elemento que presta servicios en
el terreno del reclutamiento, la seleccién, la formacion, la higiene y la seguridad
del trabajo, las prestaciones”. (Chiavenato, 2007)

Capacitacion: La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje,
mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que
les permitan un mejor desempefio en sus labores habituales. Puede ser interna o
externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda brindar
aportes a la institucion. Blas Jiménez (2014).

Capital Intelectual: El concepto de Capital Intelectual se ha incorporado en los
altimos afios tanto al mundo académico como empresarial para definir el conjunto
de aportaciones no materiales que en la era de la informacion se entienden como
el principal activo de las empresas del tercer milenio. Blas Jiménez (2014).
Competencia: El termino competencia hace referencia a caracteristicas de
personalidad, devenidas, comportamientos que generan un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas
en empresas y/o mercados distintos. Alles, Martha Alicia (2007).

Aptitud, Idoneidad, Accion de Competir: Aptitudes o recursos que se utilizan
o0 aplican para el desempefio de un cargo. Una competencia es lo que hace que la
persona sea, valga la redundancia, ‘‘competente’’ para realizar un trabajo o una
actividad y exitoso en la misma, lo que puede significar la conjuncion de
conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas especificas. Capacidad de
un sujeto para desarrollar una actividad profesional o laboral (tareas), con base en

la conjuncion de conocimientos, habilidades, actitudes y valores requeridos.
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Tarea es una actividad de tipo profesional que se realiza en un entorno laboral
especifico.

Competencias técnicas: Aprender a hacer. Qué saberes practicos y tedricos son
necesarios que el egresado domine.

Competencias cognitivas: Aprender a conocer habilidades, conocimientos y
valores cientificos que debera adquirir el egresado para aprender a comprender.
Competencias formativas: Aprender a ser y convivir. Valores, actitudes
profesionales, sociales y filosoficas que deben tener los egresados.

Desempefio laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
Desarrollo: significa crecimiento, progreso, evolucién, mejoria. Como tal,
designa la accion y efecto de desarrollar o desarrollarse. El concepto de desarrollo
puede hacer referencia a una tarea, una persona, un pais o cualquier otra cosa.
Eficiencia: Es lograr que la productividad sea favorable o sea es lograr el maximo
resultado con una cantidad determinada o minima de insumos o recursos, lograr
los resultados predeterminados o previstos con un minimo de recursos.

Eficacia: Es el grado en que el producto o servicio satisface las necesidades reales
y potenciales o expectativas de los clientes o destinatarios.

Estrategia competitiva: Consiste en como crear y reforzar la competitividad del
negocio a largo plazo.

Gestion: Este término hace referencia a la administracion de recursos, sea dentro
de una institucidn estatal o privada, para alcanzar los objetivos propuestos por la

misma. Para ello uno o més individuos dirigen los proyectos laborales de otras
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personas para poder mejorar los resultados, que de otra manera no podrian ser
obtenidos.

Competencias de Gestion: Sistema que sirve para alinear el personal a los
objetivos estratégicos de la organizacion.

Cultura organizacional: (Newstrom, 2011), sostiene que la Cultura
Organizacional es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas que
comparten los miembros de una organizacion. Esta cultura puede haber sido
conscientemente creada por sus miembros principales o sencillamente puede
haber evolucionado en el transcurso del tiempo, esta cultura representa un
elemento clave del entorno de trabajo en el que los empleados desempefian sus
labores. La cultura organizacional es intangible, porque no podemos verla ni
cortarla, pero esta presente y es muy penetrante. Como el aire de una habitacion,
rodea y afecta a todo lo que ocurre en una organizacién. Dado que se trata de un
dindmico concepto de sistemas, la cultura también se ve afectada por casi todo lo
gue ocurre en una organizacion.

Empresa: Es una organizacion social juridica y objetiva, sistematica de decisién
econdmica y de produccién constituida sobre la base de los recursos humanos
econémicos y materiales, cuya finalidad es la produccion de bienes materiales y/o
servicios para satisfacer a la sociedad local o mundial (Ibafiez 2005, p. 22).
Formalidad: (Dubrin, 2008), en su libro “Relaciones Humanas. Comportamiento
Humano en el Trabajo”, establece que la formalidad es una caracteristica cultural
de atribuir una importancia considerable a la tradicion, la ceremonia, las reglas

sociales y la posicion social.
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* Rotacion: (Alles, 2007), en su libro Comportamiento Organizacional, dice que la
satisfaccion laboral se asocia con la baja rotacion, y viceversa. La rotacion como
otros conceptos, no tiene una Unica definicion; en general se entiende que es alta
cuando los empleados se retiran antes de un afio a partir de su ingreso.

* Seguridad en el trabajo: (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2006), en el libro
“Comportamiento Organizacional”, afirma que es la idea que se hace el
trabajador, de que el puesto que se ocupa en la organizacién es relativamente
seguro y cabe esperar que continde.

e Sueldo: Ivancevich, (2006), en el libro “Comportamiento Organizacional”,
considera que el sueldo viene a ser la cantidad de sueldo recibido y la justicia
percibida en el sueldo.

2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1. Hipotesis de la investigacion
A. Hipotesis General
Existe una significativa relacion entre Cultura Organizacional y las
Competencias para la Gestion de la CMAC Huancayo, sede Villa Rica en
el afio 2017.
B. Hipdtesis Especificas
a. Existe una significativa relacion entre la Cultura Organizacional
con la Seleccidn de Personal la CMAC Huancayo — Villa Rica en
el afio 2017.
b. La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Capacitacién y desarrollo de la CMAC Huancayo — Villa Rica en

el afio 2017.
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c. LaCultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Carrera profesional de la CMAC Huancayo — Villa Rica en el afio
2017,
2.4.2. Variables de la investigacion
A. Variable I: Cultura organizacional.
Dimensiones:
- Colectivismo
- Materialismo
- Formalidad
B. Variable I1: Competencias para la gestion.
Dimensiones:
- Seleccién de personal
- Capacitacion y desarrollo

- Carrera profesional



2.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Cuadro 1: Operacionalizacion de la variable independiente.

VAFIABLE

_ ESCALA

DEFINICION COMCEFTUAL DIMENSIOMES INDICADORES VALORATIVA ITEMS
Lealtad
La Cultara Organizacional &5 &l comjunto de supusstoz, _ Identificacion com &l
CoNVicCiomes, valires v Bommnas que Comyparten los miembros de ura Colectzama R.a]g Ea:iunez. ORDIMAL
- preanizacion. Esta cultarz pusds haber sido corscientemsente mreada interpersonales MEmen
Calhaa por Fus mismbros principales o sencillaments pueds haber Casi mmc
Crgaizaiondl | eohyricnado en el ranscurso dal tismpa, esta culh= reprasenta 1= ) Bemimerasicne: Aveca:
elemenie clave dal entommo de trabajo n el goe los empleada: ) Casi siempre
dezemperian nx labores. Comao 2l mire de uee kebitacion, rodea v Siemprs
afecta a todo bo gue oomTe e mma organizacion. (Feith Demds’ Toln Foomalidad Tradichom
S . PFzzla: sodiales
W Menstrom. 2000, (. 111D Prezuntas
dz
CuestineRrg
. = Actiudes v conducias
Modelo de peranciamiznte que permite svaluar las competamriz: | S2keccion dePersopal |« Proactividad
ezpecificas que raguiere un puests de trabajo de [a persona que lo CRDINAL
rezliza, ademas, a5 ura berramisnta que parmiite fexibdizar la Hrvel de Mmea
L . . PRSP ConoCimbsnins
V1 argamizacion, va que logra separar 1a organizacion del rabejo delz | Capacitacion v desamollo) percibidos Cami e
Coepetencias pestion da las persomz:, Erreducisnde 2 ésta: como actore: Toma de deciziomes A veces
e gestion princpales em los procesos dz cambio de laz empresas v fmalmete, Casi siempra
coeribr 3 crear ventajzs compatitivas de Ia crganizacion. sctice d valores Siempra

Marth Alles (2007)

Carrera profesional

“ecacion de zervicio

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

METODOLOGIA

3.1. METODO DE INVESTIGACION

El punto de partida del andlisis cuantitativo es la idea de que la mejor ruta para
comprender relaciones y patrones basicos es examinar los fenGmenos como pueden
observarse en muchos casos. Concentrarse en un Unico caso o0 un pequefio nimero de
casos podria generar una imagen muy distorsionada. El observar muchos casos hace
posible compensar las peculiaridades de los casos individuales y permite construir una
imagen de la vida social depurada de aquellos fendmenos que no son especificos de
un caso o de un pequefio grupo de casos. Lo que Unico que acaba viéndose es el patrén
general. Los investigadores cuantitativos construyen imagenes mostrando la
covariacion entre dos 0 mas caracteristicas o atributos (variables) presentes en muchos
casos. (Gomez, Deslauries, & Alzate, 2010)

Método Descriptivo

(Valderrama, 2015) “Consiste en describir un hecho o fenémeno en cuanto a sus
caracteristicas, cualidades o relaciones exactas entre sus elementos” (p. 81). Este
método se utilizo en el desarrollo del capitulo dos, en la descripcion de los
antecedentes, el desarrollo del marco teorico y en la definicion de conceptos claves en
el desarrollo de la tesis. Asi mismo en el capitulo tres en la descripcion de la
metodologia a utilizar.

Meétodo Estadistico:

“Este método trabaja a partir de datos numéricos, y obtiene resultados mediante
determinadas reglas y operaciones” (Valderrama, 2015). En el desarrollo de la tesis el

método estadistico se utilizd en cuatro momentos: primero, en la recoleccion de datos;
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segundo, en la tabulacion y agrupacién de los datos, en esta fase se ordend, clasificd
y tabulé los datos; tercero, en la medicion de los datos, en esta etapa se comenzd con
la matematica y medicion de los datos y finalmente se desarrolld la inferencia
estadistica, para explicar el resultado de la investigacion.

TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo al propdsito de la presente investigacion, trata de una investigacion bésica,
porque partimos de un marco de referencia y nuestra finalidad determinar la relacion
que existe entre la cultura organizacional y las competencias para la gestion en la
CMAC Huancayo — Villa Rica. Al respecto (Castro, 2016) menciona que “Es la
investigacion que estd dedicada a la busqueda de nuevos conocimientos. Recoge
informacion de la realidad objetiva para enriquecer el conocimiento cientifico,
mediante el descubrimiento de los principios y leyes” (p.79); por otra parte
(Valderrama, 2015) nos dice que: “La investigacion cientifica basica también es
conocida como pura, tedrica o fundamental, y busca poner a prueba una teoria con
escasa o ninguna intencion de aplicar sus resultados a problemas practicos” (p. 38)
NIVEL DE INVESTIGACION

En concordancia al propoésito de la presente investigacion consideramos que el nivel
es la correlacional porque tiene como finalidad determinar la relacion que existe entre
la cultura organizacional y las competencias para la gestion en la CMAC Huancayo —
Villa Rica. Al respecto (Villegas, Marroquin, Del Castillo, & Sanchez, 2014) quienes
nos definen que la investigacion del nivel correlacional: “Establece la relacion de
casualidad en forma coherente y ldgica entre las variables mas relevante y determina

las variables colaterales” (p. 97).
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DISENO DE LA INVESTIGACION
Por la naturaleza del estudio se considera que la presente investigacion es del disefio
no experimental especificamente de tipo transeccional, ya que el estudio comprende
el periodo 2017. Al respecto (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2014) nos dice que:
“la investigacion no experimental, son estudios que se realizan sin manipular
deliberadamente las variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto en otras
variables” (p.152). Asi mismo, nos dice que: “los disefios transeccionales descriptivos
tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas
variables en una” (p. 154).
POBLACION Y MUESTRA
3.5.1. Poblacién
Poblacién: “Es totalidad de los elementos que conforman la realidad que se va
investigar, cualquier conjunto de elementos que tenga uno 0 mas propiedades
comunes; conjunto de individuos personas o0 instituciones que son motivo de
investigacion” (Castro, 2016). La poblacidn objetivo estara conformada los
empleados de la entidad financiera, de la CMAC Huancayo Sede Villa Rica
que son un total de los 23 trabajadores que laboran en dicha sede.
3.5.2. Muestra censal
De acuerdo a, Ramirez, T. (2010) citado por (Arias, 2012) “Establece que una
muestra censal, es aquella donde todas las unidades de la poblacion es
considerada como muestra”. Tomado en cuenta este aporte, la cifra se
considera como una poblacion es manejable, por lo tanto, no hay necesidad de

realizar un muestreo, por lo tanto, la poblacion es igual a la muestra.
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para Hernandez, R. et. al. (2010) las técnicas de recoleccion de datos: “Consiste en

recolectar los datos pertinentes sobre los atributos conceptos o variables de las unidades de

analisis o casos” (p. 198). Entre las técnicas que se utiliz6 para la elaboracion de la presente

investigacion estan las siguientes:

3.7.

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
A. La Encuesta

(Valderrama, 2015) nos dice que: “la encuesta es un instrumento de la
investigacion, que consiste en obtener informacion de las personas
encuestadas mediante el uso de cuestionarios disefiados en forma previa
para la obtencion de informacion especifica” (p. 96). Esta técnica ha
permitido recoger la informacion primaria de cada uno de los
colaboradores para dar fe a la investigacion.

3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de datos:

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizé el siguiente
instrumento: El cuestionario, ya que es un instrumento que nos permitié recoger los
datos en la investigacion, asi como llegar a un mayor nimero de participantes y facilit6
el analisis.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS:

Se solicitdo la autorizacion correspondiente para desarrollar la investigacion y
recolectar la informacion necesaria para efecto se utiliz6 un documento de
presentacion.

Obtenida la autorizacion y el permiso necesario, se procedio a aplicar los instrumentos
a la muestra, a las cuales se les ofrecié una breve informacion sobre el proposito y

naturaleza del estudio.
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Adquirida la informacion a traves del cuestionario, se procedio a procesar los datos,
los cuales se registraron en una matriz de datos simples. La informacion obtenida fue
representada en Cuadros Estadisticos, a los cuales se les hard el debido analisis
interpretativo, con la finalidad de presentar las Conclusiones y Recomendaciones y de

esta manera preparar el Informe Final.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
IV. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para la elaboracion de resultados fueron tabuladas las encuestas aplicadas a la muestra
de estudio en software estadistico SPSS V23 donde se obtuvo la base de datos a partir
del cual fueron hallados los resultados descriptivos e inferenciales (Anexo 05).

4.1.1. Tabulacion:

Se realiz0 electronicamente mediante el SPSS.

4.1.2. Técnicas Estadisticas:
Se utilizaron:

- Representacion grafica de los datos (Histogramas, poligonos de
frecuencia, circulares.)
- Asociaciones y correlaciones, con la utilizacion de software
especializado; Microsoft Excel, SPSS.
4.1.3. Validez y la confiabilidad del instrumento
La validez y la confiabilidad de nuestros instrumentos son el punto de partida
para considerar valida nuestra investigacion. Por ello consideramos a
(Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2014) quienes nos dicen que “La
confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objetos produce resultados iguales”
(p. 200), y “La validez, en términos generales, se refieren al grado en que un
instrumento mide realmente la variable que pretende medir” (p. 200). Como
resultado del aporte de Hernandez y compafiia, la confiabilidad y la validacion
de nuestro instrumento utilizado en el desarrollo de nuestro trabajo de tesis, en

lo relacionado al contenido y la correlacion de las interrogantes, esta
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respaldado por expertos (opinién y validacion mediante una tabla de
validacion), y lo relacionado a la consistencia interna esta validado por el alfa
de Cronbach (respaldado con el método de andlisis de las varianzas).
Validacion por expertos:

Los expertos (profesionales) que nos ayudaron en la validacion del
instrumento de investigacion para la recoleccion de los datos son los
siguientes:

Cuadro 2: Resultado de la validacion de los expertos.

N° APELLIDOS Y NOMBRES GRADO RESULTADO
ACADEMICO

1 PINCO PARCO CARLOS LIC. APROBADO

2 GUEVARA SINCHES IVO GENARO LIC. APROBADO

3 SANCHEZ SOTO JUAN MANUEL DR. APROBADO

Fuente: Elaboracién propia.

Anélisis de la confiabilidad por el Alfa de Cronbach:
La confiabilidad es el grado en que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes. Para conocer la confiabilidad de nuestro

instrumento de investigacion el SPSS:

Fesumen de procesamiento de casos

N %o
Casos Valida 23 100.0
Excluido? 0 Lk
Total 23 100.0
a_ La eliminacion por lista =e basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadizticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
bazada
en elementoz
Alfa de Cronbach estandarizados I de elementos
249 251 8

El valor de 0.949, nos indica que el instrumento es muy confiable.
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4.1.4. Coeficiente de Correlacion de Spearman
Para el andlisis estadistico en la investigacion, se tuvo el soporte del paquete
estadistico SPSS y de Microsoft Excel. La base de datos se creard en SPSS, a
partir de la informacidn recopilada a través de los instrumentos de recoleccion
de datos.
El procedimiento a seguir para el anélisis de los datos que se obtendréan de la
aplicacion de los instrumentos. Se usara el programa estadistico SPSS V23
para desarrollar las estadisticas descriptivas y contrastacion de Hipdtesis. Los
datos mensurables seran analizados para evaluar su valor de inferencia y
descriptivo de los hechos.
Para la tabulacién analitica se utilizo, la prueba de correlacion Rho de
Spearman, el cual nos permitira correlacionar las diferentes dimensiones de la
variable I con la variable II.

4.1.5. Analisis Descriptivo
Los resultados descriptivos corresponden al de cada dimension y variable. Se
inicia con el resultado de la primera variable y sus dimensiones, luego de la
segunda variable y sus dimensiones.

4.2. PRESENTACION DE LS RESULTADOS EN ABLAS Y FIGURAS
4.2.1. Variable I: Cultura organizacional

Tabla 1: Variable Cultura Organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido PESIMO 3 13.0 13.0 13.0
MALO 8 34.8 34.8 47.8
REGULAR 9 39.1 39.1 87.0
BUENO 3 13.0 13.0 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.
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En relacion a los resultados obtenidos sobre la variable N° 1, Cultura
Organizacional, se tiene que segun la encuesta el 13% considera que en la
institucion existe una adecuada cultura organizacional; pero se obtuvo también
que un 39,1% considera que no es especial el ambiente de la dimension en
curso, sin embargo, un 47,8% tiene una impresion negativa sobre que la

institucion tiene una aceptable cultura organizacional.

CULTURA_CRG (agrupado)

Porcentaje

Figura 1: Cultura organizacional
Fuente: Resultado del SPSS.

A. Dimensién: Colectivismo

Tabla 2: Colectivismo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido PESIMO 2 8.7 8.7 8.7
MALO 6 26.1 26.1 34.8
REGULAR 8 34.8 34.8 69.6
BUENO 7 30.4 30.4 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.
En relacion a la Dimension Colectivismo, los resultados obtenidos, establecen
que el 30,4% esta de acuerdo en que en la organizacion CMAC Huancayo, sea

necesario destacar el nivel de colectivismo que se evidencia en los ambientes
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de la financiera y solo un 34,8% es indiferente a los niveles de colectivismo

que se convive en los ambientes, y la opinion negativa alcanza solo el 34,8%.

COLECTIVISMO (agrupado)

40

Porcentaje

1
PESIMO

I
MALO REGULAR

Figura 2: Colectivismo
Fuente: Resultado del SPSS.

Dimension: Materialismo

Tabla 3: Materialismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido PESIMO 7 304 30.4 30.4
MALO 7 30.4 30.4 60.9
REGULAR 9 39.1 39.1 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.

En relacion a la dimension Materialismo que hace hincapié en la

autoafirmacion de los trabajadores de la CMAC Huancayo, y la valoracion a

los niveles de remuneracion y con ello el nivel de adquisiciones personales;

del 100% de encuestados, el 39,13% coincide en la respuesta que es buena,

mostrando que si hay el deseo de esta dimension en sus actividades laborales

y respecto a que son indiferentes el porcentaje alcanza el 30,4% y existe
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también otro grupo de los encuestados que respondié negativamente y que

alcanza el 30,4%.

MATERIALISMO (agrupado)

Porcentaje

PESIMO

REGULAR

Figura 3: Materialismo.
Fuente: Resultado del SPSS.

Dimensiéon: Formalidad

Tabla 4: Formalidad

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido PESIMO 4 174 174 174
MALO 13 56.5 56.5 73.9
REGULAR 5 21.7 21.7 95.7
BUENO 1 4.3 4.3 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.

En relacion a la dimension Formalidad, que conlleva a que los trabajadores

tengan un nivel de participacion en los eventos que organiza la empresa, solo

se tiene un 4.3% que opina que esta de acuerdo con esas estrategias como parte

de la cultura organizacional, por el contrario, se visualiza que el 21,7% es

adverso a aceptar el tema de formalismo siendo el porcentaje negativo muy

alto que alcanza el 73,9%.
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86.52%
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PESINO MALO REGULAR

BLUEND

Figura 4: Formalidad.
Fuente: Resultado del SPSS.

4.2.2. Variable I1: Competencias para la gestion

Tabla 5: Variable Cultura Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido  PESIMO 2 8.7 8.7 8.7
MALO 12 52.2 52.2 60.9
REGULAR 6 26.1 26.1 87.0
BUENO 3 13.0 13.0 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.

En relacion a la Variable N° 2 los encuestados consideran con un 13% que el

desarrollo de las competencias de gestion, si tiene caracter de incidir en la

cultura organizacional de la CMAC Huancayo, sin embargo, existe un regular

porcentaje de 26,1% que considera su opinion indiferente. Este nivel de

respuestas es importante para conocer su nivel de consideraciones a que la

empresa identifique necesidades de los trabajadores y desarrolle estrategias

para mejorarlos y se obtuvo también las consideraciones negativas alcanzando

el 60,9%.
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COMP_GESTION (agrupado)

a0

.

Porcentaje

PESIMO REGULAR

Figura 5: Competencias para la gestion
Fuente: Resultado del SPSS.

A. Dimension: Seleccion de personal

Tabla 6: Seleccién de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido PESIMO 6 26.1 26.1 26.1
MALO 12 52.2 52.2 78.3
REGULAR 4 17.4 174 95.7
BUENO 1 4.3 4.3 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.
Respecto a los resultados obtenidos del 100% de encuestados en relacion a esta
variable, una minima cantidad de los encuestados tiene una opinion favorable
que es del 4,3%; ademas, se obtuvo que los trabajadores de la institucion no se
identifican y tampoco cumplen con las condiciones para el desarrollo de sus
actividades laborales, esto en funcion a la respuesta de indiferencia con un
17,39% vy el desacuerdo o con criterio muy negativo con un 78,3%; es decir
gque muy pocos creen que se desarrolle adecuadamente la seleccion del

personal en la institucion.
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SELECC_PERSONAL (agrupado)
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Figura 6: Seleccién de personal.
Fuente: Resultado del SPSS.

B. Dimension: Capacitacion y desarrollo

Tabla 7: Capacitacion y desarrollo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido PESIMO 1 4.3 4.3 4.3
MALO 12 52.2 52.2 56.5
REGULAR 6 26.1 26.1 82.6
BUENO 4 174 174 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.
Los encuestados ante las preguntas asignadas en esta dimension tuvieron
respuestas en que consideran que si valoran los aportes de capacitacion y
desarrollo de la institucion con un 17,4% sin embargo se tiene la respuesta de
los que tienen indiferencia a esta dimension con un 26,1%; pero un gran
nimero de encuestados, en relacién a si reciben capacitaciones que son
valorados por los trabajadores y que también genera un nivel de identificacion,

alcanza de forma negativa a un 56,5%. Es decir que valoran muy poco los
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aportes con capacitacion para su crecimiento personal que realiza la institucion

financiera.

CAPACIT_DESARR (agrupado)

Porcentaje

PESIMO

Figura 7: Capacitacion y desarrollo.
Fuente: Resultado del SPSS.

Dimensién: Carrera profesional

Tabla 8: Carrera profesional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  PESIMO 2 8.7 8.7 8.7
MALO 16 69.6 69.6 78.3
REGULAR 3 13.0 13.0 91.3
BUENO 2 8.7 8.7 100.0
Total 23 100.0 100.0

Fuente: Resultado del SPSS.

Respecto a la dimension carrera profesional los resultados que se obtuvieron

muestran que un 8,7% de los encuestados, considera que no se cumplen con

las especificaciones establecidas por la institucion para el desempefio, el 13%

es indiferente a que se realice adecuadas propuestas para cargos en funcion a

la carrera profesional, pero por lo contrario muy reacios a esta dimension son

los que tienen opiniones negativas alcanzando 78,3%.
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CARR_PROFES (agrupado)

Porcentaje

PESIMO REGULAR

Figura 8: carrera profesional
Fuente: Resultado del SPSS.

4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS
La presente investigacion determind el resultado de la correlacion de las variables
utilizadas: la cultura organizacional y las competencias para la gestion; para realizar
el contraste de hipotesis se realizé una regresion lineal simple, siguiendo los siguientes
pasos: Procedemos a contrastar las hip6tesis, para lo cual se utilizo la correlacion de
Spearman, donde sus valores oscilan entre -1 y 1, el signo de coeficiencia sefiala la
direccion de la relacion siendo esta directa para los valores positivos, indirecta para
los valores negativos.
4.3.1. Prueba de la Hipdtesis General
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Ha)
Existe una significativa relacion entre Cultura Organizacional y las
Competencias para la Gestion de la CMAC Huancayo, sede Villa
Rica en el afio 2017.

H1: Ps# 0 (Existe correlacion)
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b. Hipdtesis Nula (Ho)
No Existe una significativa relacion entre Cultura Organizacional
y las Competencias para la Gestion de la CMAC Huancayo, sede
Villa Rica en el afio 2017.
Ho: Ps= 0 (No existe correlacion)
Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazo
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a =5% = 0,05; por ser el mas
equilibrado. El error alfa es equivalente al nivel de significacion. Un
nivel de significacion del 5% (significacion=0,05) significa que, al
sefialar que existe asociacion entre las variables (o rechazar que no
existe asociacion), tenemos un 5% de probabilidad de equivocarnos.
Para tomar la decision de rechazar o no rechazar la hipétesis nula
seguimos la regla:
Si el P-valor <a—Se rechaza la Ho
Si el P-valor>a—No se rechaza la Ho
Eleccion del Estadigrafo de Prueba
El estadigrafo de prueba que se utiliz6 es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables ordinales.

Tabla 9: Tabla cruzada cultura organizacional y competencias para la

gestion.
CULTURA ORG COMP_GESTION
Rho de Spearman  CULTURA_ORG  Coeficiente de correlacion 1.000 6627
(agrupado) Sig. (bilateral) . .001
N 23 bE:
COMP GESTION Coeficiente de correlacién 6627 1.000
(agrupado) Sig. (bilateral) {001 :
N 23 3

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.
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Segun la tabla N° 9, podemos ver el cuadro agrupado de las variables
Cultura organizacional y competencias de gestion, en las cuales se
observa el comportamiento porcentual de los aspectos evaluados en el
nivel de relacion.

Como se puede ver en la tabla N° 9 la “rho” de Spearman es 0.662**
segun la tabla que se adjunta se considera como correlacion positiva
media.

Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla
desarrollada por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Tabla 10: Significado de correlacion.

Correlacion negativa perfecta -1,00
Correlacion negativa muy fuerte -0,90
Correlacién negativa considerable -0,75
Correlacién negativa media -0,50
Correlacion negativa débil -0,25
Correlacion negativa muy débil -0,10
No existe correlacién alguna 0,00
Correlacidn positiva muy débil +0,10
Correlacion positiva débil +0,25
Correlacién positiva media +0,50
Correlacién positiva considerable +0,75
Correlacién positiva muy fuerte +0,90
Correlacién positiva perfecta +1,00

Fuente: Hernandez, R., et.al.,2014, p.305.
Por tanto, se puede establecer la contratacion de la hipotesis general de la

siguiente manera: Como: El P-valor (0,000) < a (0,05) — Se rechaza la Ho.
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D. Conclusion
Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacion positiva media con un valor de 0.662**, y un p valor de 0.000
que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipétesis general. Por lo tanto,
existe una significativa relacion entre Cultura Organizacional y las
Competencias para la Gestion de la CMAC Huancayo, sede Villa Rica en el
afio 2017.
4.3.2. Prueba de Hipdtesis Especifica 1
A. Planteamiento de la hipdtesis estadistica
a. Hipdtesis Alterna (Ha):
Existe una significativa relacion entre la Cultura Organizacional
con la Seleccidon de Personal la CMAC Huancayo — Villa Rica en
el afio 2017.
Hai: Ps# 0 (Existe correlacion)
b. Hipdtesis Nula (Ho)
No existe una significativa relacion entre la Cultura
Organizacional con la Seleccion de Personal la CMAC Huancayo
— VillaRica en el afio 2017.
Ho: Ps= 0 (No existe correlacion)
B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazo:
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a =5% = 0,05; por ser el mas
equilibrado. El error alfa es equivalente al nivel de significacion. Un

nivel de significacion del 5% (significacién=0,05) significa que, al
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sefialar que existe asociacion entre las variables (o rechazar que no
existe asociacion), tenemos un 5% de probabilidad de equivocarnos.
Para tomar la decision de rechazar o no rechazar la hipétesis nula
seguimos la regla:

Si el P-valor <a—Se rechaza la Ho

Si el P—valor>a—No se rechaza la Ho

Eleccion del Estadigrafo de Prueba:

El estadigrafo de prueba que se utiliz6 es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables ordinales.

Tabla 11: Matriz de correlacion de las variables Cultura

organizacional con la dimensién Seleccion de Personal.

Cultura Org Selecc Personal

Rho de  Cultura_Org Coeficiente de correlacién 1.000 806"
Spearman {Agrupado) Sig. (bilateral) . 000
N 23 23

Selecc_Personal Coeficiente de correlacion 806™ 1.000

{Agrupado) Sig. (bilateral) .000 .

N 23 23

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.

Basado en la tabla N° 11, se obtuvo los resultados que se describen a
continuacion: El P—valor (0,000) < a (0,05) —Se rechaza la Ho.
Por lo tanto, decidimos rechazar la hipotesis nula. Para la variable
cultura organizacion y la dimension seleccion de personal existe una
significativa correlacion. Ademas, podemos manifestar que con una
probabilidad de error o = 0.05% que existe correlacion entre las
variables mencionadas; la fuerza de esta correlacion es ps= 0,806**.
De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente se puede interpretar

como positiva fuerte.
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D. Conclusion:
Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacion positiva fuerte con un valor de 0.806**, y un p valor
de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye
en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis
especifica 1. Por lo tanto, existe una significativa relacion entre la
Cultura Organizacional con la Seleccion de Personal la CMAC
Huancayo — Villa Rica en el afio 2017.
4.3.3. Prueba de Hipdtesis Especifica 2
A. Planteamiento de la hipdtesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Ha)
La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Capacitacion y desarrollo de la CMAC Huancayo — Villa Rica en
el afio 2017.
Hai: Ps# 0 (Existe correlacion)
b. Hipdtesis Nula (Ho)
La Cultura Organizacional no se relaciona significativamente con
la Capacitacion y desarrollo de la CMAC Huancayo — Villa Rica
en el afo 2017.
Ho: Ps= 0 (No existe correlacion)
B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazo
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a =5% = 0,05; por ser el mas
equilibrado. El error alfa es equivalente al nivel de significacion. Un

nivel de significacion del 5% (significacién=0,05) significa que, al
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sefialar que existe asociacion entre las variables (o rechazar que no
existe asociacion), tenemos un 5% de probabilidad de equivocarnos.
Para tomar la decision de rechazar o no rechazar la hipétesis nula
seguimos la regla:

Si el P-valor <a—Se rechaza la Ho

Si el P—valor>a—No se rechaza la Ho

Eleccion del Estadigrafo de Prueba:

El estadigrafo de prueba que se utiliz6 es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables ordinales.

Tabla 12: Matriz de correlacion de las variables Cultura

organizacional con la dimension Capacitacion y desarrollo

Cultura_Org Capacit_Desarr

Rho De Spearman  Cultura_Org Coeficiente De Correlacion 1.000 Niv
(Agrupado) Sig. (Bilateral) . 000

N 23 23

Capacit Desarr  Coeficiente De Correlacion e 1.000

(Agrupado) Sig. (Bilateral) 000 :

N 23 23

** La Correlacion Es Sigmficativa En El Nivel 0,01 (Bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.

Como: El P — valor (0,000) < a (0,05) — Se rechaza la Ho.

Basados en el resultado mencionado de la tabla N° 12, con el
coeficiente de correlacion que alcanza a:0.777** lo que significa que
tiene una fuerza positiva fuerte.

Conclusion

Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacion positiva fuerte con un valor de 0.777**, y un p valor
de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye
en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis

especifica 2. Por lo tanto, la Cultura Organizacional se relaciona
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significativamente con la Capacitacion y desarrollo de la CMAC
Huancayo — Villa Rica en el afio 2017.
4.3.4. Prueba de Hipdtesis Especifica 3
A. Planteamiento de la hipdtesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Hy
La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Carrera profesional de la CMAC Huancayo — Villa Rica en el afio
2017.
H1: Ps# 0 (Existe correlacion)
b. Hipdtesis Nula (Ho)
La Cultura Organizacional no se relaciona significativamente con
la Carrera profesional de la CMAC Huancayo — Villa Rica en el
afio 2017.
Ho: Ps= 0 (No existe correlacion)
B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazo
Se us6 un nivel de significancia (alfa) o =5% = 0,05; por ser el mas
equilibrado. El error alfa es equivalente al nivel de significacion. Un
nivel de significacion del 5% (significacion=0,05) significa que, al
sefialar que existe asociacion entre las variables (o rechazar que no
existe asociacion), tenemos un 5% de probabilidad de equivocarnos.
Para tomar la decision de rechazar o no rechazar la hipotesis nula
seguimos la regla:
Si el P-valor <a—Se rechaza la Ho

Si el P-valor>a—No se rechaza la Ho
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C. Eleccion del Estadigrafo de Prueba
El estadigrafo de prueba que se utiliz6 es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables ordinales.

Tabla 13: Matriz de correlacion de las variables Cultura

organizacional con la dimension Carrera profesional.

Cultura Org Carr Profes

Rhode Spearman  CULTURA ORG Coeficiente de correlacion 1.000 750
(agrupado) Sig. (bilateral) i 000

N 3 23

CARR_PROFES Coeficiente de correlacion NE 1.000

(agrupada) Sig. (bilateral) 000 .

N 3 23

Fuente: Resultados del SPSS.
Como: El P — valor (0,000) < a (0,05) — Se rechaza la Ho.
Basados en el resultado mencionado de la tabla N° 13, con el
coeficiente de correlacion que alcanza a:0.759** lo que significa que
tiene una fuerza positiva fuerte.
D. Conclusién
Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacién positiva débil con un valor de 0.2759**, y un p valor
de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye
en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis
especifica 3. Por lo tanto, la Cultura Organizacional se relaciona
significativamente con la Carrera profesional de la CMAC Huancayo
— VillaRicaen el afio 2017.
4.4. DISCUSION DE LOS RESULTADOS
1. En la investigacion presente se busco establecer el grado de relacion entre la
Cultura Organizacional y las Competencias para la Gestion de la CMAC

Huancayo, sede Villa Rica, se determino una correlacion de 0. 662**. La Tabla
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9, se observa claramente el nivel de la correlacion entre las dos variables de
estudio.

Santander M., AJ, Ruiz V. (2004, p.1-30) en su publicacién mencionan que, la
interpretacion del coeficiente rho de Spearman concuerda en valores proximos a
1; indican una correlacion fuerte y positiva. Valores proximos a —1 indican una
correlacion fuerte y negativa. Valores proximos a cero indican que no hay
correlacion lineal. Puede que exista otro tipo de correlacion, pero no lineal. Los
signos positivos o negativos solo indican la direccion de la relacion; un signo
negativo indica que una variable aumenta a medida que la otra disminuye o
viceversa, y uno positivo que una variable aumenta conforme la otra también lo
haga disminuye, si la otra también lo hace.

De acuerdo a los resultados obtenidos de las variables estudiadas y contrastados
con las teorias correspondientes de cada dimension, se ha conseguido determinar
que Cultura Organizacional y las Competencias para la Gestion de la CMAC
Huancayo, sede Villa Rica, por tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho), aceptando
la alterna (H1).

Tomando la referencia utilizada en la presente investigacion encontramos que,
Mendoza, L. y Gomez C. (2013); en su investigacion intitulada “Modelo de
Competencias de Gestion para la Empresa ACMED S.A.S”; concluyen en que
El modelo de competencias de talento humano es susceptible de ser aplicado en
el area administrativa y a futuro en el rea acadéemica de la institucion y debido a
la interrelacion que mantienen entre si dichas actividades, los beneficios que
reporta el modelo al ser aplicado en algunos de los subsistemas de la
administracion, se agrega a los otros subsistemas y se forma una especie de

cadena de beneficios entre ellos; al aplicar el modelo de competencias en la
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capacitacion del talento humano de la organizacion, se hace necesario analizar los
requerimientos de los cargos y evaluar la fuerza laboral, con el propoésito de saber
con qué personal cuenta la organizacién y estar informado sobre cuéles seran los
posibles candidatos para ascensos o transferencias futuras.

Este mismo hecho se evidencia en la presente investigacion pues de acuerdo a los
datos obtenidos y mostrados en la tabla N° 11, se tiene que: El P-valor (0,000) <
a (0,05) esto establece que se rechaza la hipotesis nula (Ho), y es que en la
organizacion se considera que los trabajadores no tienen demasiada confianza al
manejo de los reconocimientos y de las motivaciones que orienten a generar un
crecimiento personal y profesional de los trabajadores por lo tanto mejorar el
nivel de identificacion.

Analizando el antecedente de Guerrero, Armando, (2014) “Gestién del Talento
Humano basado en Competencias - 2014” se tiene como resultado que un aspecto
importante entre la relacion de trabajador y parte ejecutiva de la empresa, los
lideres toman decisiones en cuanto al talento dentro de la organizacién, una
promocion o asenso; el impacto positivo 0 negativo que esta decision puede ser
muy influyente para el rumbo de la organizacion; es decir un buen movimiento
puede revolucionar la organizacion o puede llevarla a pique, sobre todo si
hablamos de movimientos de personal estratégico. En la investigacion en
mencion se obtuvo que el 56% de las organizaciones utiliza la evaluacion 360 y
180 en la toma de decisiones para promociones internas, las encuestas de clima
laboral en un 32%, evaluaciones de desempefio en un 48%, tomando en cuenta
que el 72% cuentan con la herramienta de medicion de desempefio, solo el 48%
lo usan para toma de decisiones. Otra de las herramientas poco usadas es el

Assessment Center o los centros de evaluacion, herramienta compuesta por una
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serie de evaluaciones que permite definir perfiles para toma de decisiones, solo el
16% de las organizaciones lo utiliza, de igual forma el diccionario de
competencias con un 44% y la entrevista tradicional con un 40%.

Las herramientas mas utilizadas para estos procesos son los perfiles de puesto y
las psicometrias, con un 92 y 96% de utilizacion respectivamente.

En relacion a la investigacion que se presenta de la CMAC — Huancayo y se
evidencia en la tabla N° 12, donde se puede establecer que existe una relacién
muy significativa entre la Cultura Organizacional y la Capacitacion , La fuerza
de esta correlacion es ps = 0,777**, lo que indica que los trabajadores encuestados
tienen confianza de las capacitaciones que se realizan para beneficio de los
usuarios o clientes y por otro lado de la empresa pero también existe una
significativa indiferencia de trabajadores que no aceptan que esto ayude a
desarrollar una adecuada capacidad de gestion.

Quintanilla, Keny (2008) en su trabajo de tesis “Competencias de Gestion y
Desempeiios Laborales en las Municipalidades de Ayacucho” mencionan que: los
ejecutivos de la organizacion tienen el reto de adecuarse a las exigencias del
contexto y los cambios, siendo necesario adaptar todo un sistema de gestién por
competencias en busca de la excelencia organizacional, debido a la influencia
significativa de ésta en los desempefios laborales. Mencionan también que es
importante comprender mejor el desarrollo de habilidades y destrezas, de
capacidades para el manejo de la tecnologia aplicada, capacidades para el trabajo
en equipo, fomentar el desarrollo de la creatividad e iniciativa, capacidades para
el desarrollo de proyectos, para tomar decisiones de riesgo, orientar
adecuadamente las actitudes y conductas, la practica de valores institucionales, la

capacitacion por competencias, etc. Es decir, encaminar su accionar hacia un
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sistema de gestion por competencias como estrategia de desarrollo y cambio de
las municipalidades.

En la organizacion CMAC, los ejecutivos tienen también una clara vision de los
cambios a la que se deben adecuarse, sin embargo, hay criterios no muy bien
manejados respecto a las capacidades de gestion.

Se considera que la mayor parte de incomodidad en las capacidades de gestion de
los directivos de la organizacion en estudio es que muchas veces se orienta a que
su toma de decisiones no son de satisfaccion para todos los trabajadores, puesto
que muchas veces no se consideran los méritos personales y los aspectos de
formacion que podrian generar mejores oportunidades de crecimiento en la
organizacion, si no que mas se enfocan a resultados o a lo que se denomina
produccion respecto a las metas, el trato a los trabajadores no es el mismo y que
esto genera una cultura organizacional inestable.

Esto habla de que incluso las empresas mas grandes y desarrolladas aun no
cuentan con métodos y sistemas de diagnostico que les ayude a tomar decisiones,

crear planes de desarrollo, facultar a sus empleados, formar lideres, etc.
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CONCLUSIONES
En relacion al objetivo general, conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de
confianza, existe una correlacion positiva media con un valor de 0.662**, y un p valor de
0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipétesis general. Por lo tanto, existe una
significativa relacion entre Cultura Organizacional y las Competencias para la Gestion de
la CMAC Huancayo, sede Villa Rica en el afio 2017.
En respuesta al objetivo especifico 1, conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95%
de confianza, existe una correlacion positiva fuerte con un valor de 0.806**, y un p valor
de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 1. Por lo tanto, existe
una significativa relacion entre la Cultura Organizacional con la Seleccion de Personal la
CMAC Huancayo — Villa Rica en el afio 2017.
En respuesta al objetivo especifico 2, conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95%
de confianza, existe una correlacion positiva fuerte con un valor de 0.777**, y un p valor
de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipétesis especifica 2. Por lo tanto, la
Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Capacitacion y desarrollo
de la CMAC Huancayo — Villa Rica en el afio 2017.
En respuesta al objetivo especifico 2, conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95%
de confianza, existe una correlacion positiva débil con un valor de 0.2759**, y un p valor
de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en gque existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 3. Por lo tanto, la
Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Carrera profesional de la

CMAC Huancayo — Villa Rica en el afio 2017.
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere al personal ejecutivo de la CMAC - Huancayo, sede Villa Rica, que se
maneje adecuadamente la informacion, respecto a la identificacion y el nivel de
satisfaccion de los trabajadores de planta de la institucion y que por medio de la Oficina
de Recursos Humanos, se establezcan las maneras adecuadas para el manejo de los
niveles de indiferencia que se evidencia en la institucion y que genera una mala cultura
organizacional y que no solo se consideren aspectos de meritocracia por resultados sino
por conocimiento, preparacion o entrenamiento y formacion de los jefes inmediatos que
desarrollan actividad administrativa de la institucion financiera.

2. Se sugiere elaborar un plan de capacitacion y entrenamiento del personal que realiza
actividades administrativas y personal de planta, para mentalizar la idea de trabajo en
equipo y coaching; buscando mejorar sustancialmente el nivel de confianza, y con ello
generar una cultura organizacional especial y generar un bienestar laboral.

3. Se debe desarrollar un plan de actividades de socializacién, no solo con actividades
formativas y de entrenamiento en las actividades que desarrolla el personal sino
también en aspectos sociales culturales y deportivos, que se puedan practicar durante
el periodo laboral, esto conllevara a gestar y desarrollar a un mas las politicas de trabajo
en equipo e identificacion con la institucion.

4. Se debe desarrollar una politica de motivacion e incentivos con premios a metas
logradas, tanto a cada uno de los trabajadores de manera individual como también a los
grupos de trabajo, pero tambien deben existir politicas de integracion también a la
familia de los trabajadores en las actividades de la institucion, en actividades de

prevencion de salud, actividades jubilares, etc.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia.

“La Cultura Organizacional y su relacion con las Competencias para la Gestion de la CMAC Huancayo - sede Villa Rica - 2017

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VAR ELSS S METODOLOGIA
PROB. GENERAL OBJ. GENERAL HIP. GENERAL
¢Cémo la Cultura | Determinar como la Cultura | Existe una significativa relaciéon
Organizacional se relaciona Organizacional se relaciona entre Cultura Organizacional y
con las Competencias para la con la Competencias para la las Competencias para la Gestién
Gestion de la CMAC Gestion en la CMAC de la CMAC Huancayo, sede o
Huancayo sede — Villa Rica en Huancayo - Villa Rica en el Villa Rica en el afio 2017. Colectivismo
el afio 2017? afio 2017. ) o TIPO DE LA
PROB. ESPECIFICOS OBJ. ESPECIFICOS HIP. ESPECIFICAS Variable | Materialismo INVESTISACION
Cultura Formalidad
P NIVEL DE LA
organizacional INVESTIGACION
; ., . . Correlacional
¢Como la Cultura |* Establecer la relacion de la | » Existe una  significativa )
Organizacional se relaciona Cultura Organizacional con relacion entre la Cultura DISENO DE LA
con la Seleccion de Personal la Seleccion de Personal la Organizacional con la 'N,\}gii;ﬁﬁecn'tg”
en la CMAC Huancayo - CMAC Huancayo - Villa Seleccion de Personal la
Villa Rica en el afio 2017? Rica en el afio 2017. CMAC Huancayo - Villa POBLACION
Rica en el afio 2017. 23 colaboradores
. . MUESTRA CENSAL
¢Como la Cultura | * Especificar como la Cultura | » La Cultura Organizacional se UES m:PC S
Organizacional se relaciona Organizacional se relaciona relaciona significativamente
Ty itacié itacié ECNICAS DE
con la Capacitacion y con la Capacitacion y con la Capacitacion y ) TE ]
; 5 RECOLECCION DE
desarrollo de la CMAC | desarrollo de la CMAC | desarrollo de la CMAC Variable 1 59"2?‘53(')?1’;(‘3 DATOS
Huancayo - Villa Rica en el Huancayo - Villa Rica en el Huancayo - Villa Rica en el p Encuesta

afio 2017?

¢Como la Cultura
Organizacional se relaciona
con la Carrera profesional
de la CMAC Huancayo -
Villa Rica en el afio 2017?

afo 2017.

Describir la relacion de la
Cultura Organizacional con
la Carrera profesional de la
CMAC Huancayo - Villa
Rica en el afio 2017.

afio 2017.

La Cultura Organizacional se
relaciona significativamente
con la Carrera profesional de
la CMAC Huancayo - Villa
Rica en el afio 2017.

Competencias para la
gestion

Capacitacion y
desarrollo

Carrera
profesional

INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS
Cuestionario




Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de las variables.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSFONES INDICADORES ESCALA ITEMS
VALORATIVA
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s orgasioacidn. (Keith Davie/ Joka W Newsttom 20000, (p 111) | Materialisng *
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* Teadicain
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Anexo 02: Instrumento de recolecciéon de datos.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO
Se le apradece anticipadamente por su colaboracion, v dar su opinion sobre alzunos aspectos
en la Universidad Wacional fose Maria Arguedas, para el trabajo de mvestigacion intitalado
“LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y 5U RELACTION CON LAS COMPETENCIAS
PARA LA GESTION DE LA CMAC HUANCAYO - SEDE VILLA RICA - 2017".
DATOS GENERALES:

1.1. Genero: a) Femenine { 7 b) Mascaline ()
1.2. Usted a que grapo ocupacional pertenace:
a) Tecmico
b Anxiliares
) Profesional

d) Funcicnanio

s
]
&
"
]
&

"
]
&

., e,

1.3. Tiempo gus labora en esta empresa;
Para evaluar las vamables, marca con una “X” en el casillero de su preferencia del dem
correspondisnte, las preguntas estaran determinadas del sizuiente modo, v 2l rango d= las

Tespuestas sonde 1a 5.

4 ]
TOT A1 LEHTE BN EH - - DE TOTALWEHNTE [
DERACIERDD DER ACTERDD HDIRERRTE ACTERT ACTIERDN
CTULTUEA ORGANIZACTON AL
N ITEMS BEANGD
Colectivizmo L|2]13]=

1 |;5e considaa usted leal al gupe de tabajoe?

2 |[Para usted & moportante b identificacion con <l grupo de mabaye?

3 | Existe cooperaciim emne los inbegrantes del gupo de tabajo?

2 | Prectica wmied s relacionsn inkeparomales?

3 | Pressnts wma actited positive all mbarmlacicoane con sl grepo 4 tebajo?

Kladerialzmo 1

[ =]
!

§ | Considers importads [ remmeracion?




| Comgidiers o [y reermersciim debe war de acuerdo 2l rendimiordn T

i ipecizlizcion

B |5e brizdan premics por alsemcs mwiritos T
¥ | Ha rechido algim reconocimiento por bacer sl trebajo indicado?
Formalidad I13|4
10 | A meondn usted participa en las tradicionss de 1a nstitucisn?
11 | T'a complimionte 2 las Reglas socialesT
COAPETENCIAS DE GESTION
N ITEALS RANGD
Seleccon de Personal 113+
12 Comidere qoe los  tebtajadoms poseen actimdes ¥ condncis posithas e b
L fincion
13  |Comsiders qne existe micatinva por pare da lou tabajadores a la hore de edechiar
pctidades programmodas
Capaciiscide v Desarrolla 3=
14 |[Comsidarn que recibe capaciticion adecuads da 1a foncitn que efecti en possio Laborall
15 [Comiders que parcibe motivacion e L wtihwcdon anel cusl ubom
1§ |Comsiderz usind goe Gene IEonomis Al momente de foomr deciicne:
Carrers Profesonal MEIE
17 [Comsidara usted Cros so practican Jos valores v principios eo b mshmcion
1B |[Comsidara qus los trabajadorss nrssiras corss hacis Jos wemarios
19 [Comsidara que la isstitncicm, brinda adecusdy orientaciom a bos wsuarios
P [y oporhmidede: para crecer conwe probasional
K L2 matimcion facibite o borarios de tabajo para qoe s& peeda svindizr o segur 2l

Lot cargos estm establecidos an fmcidm a la eepecialidad de Jos mbajadorss




Anexo 04: Tabla de evaluacion de expertos del instrumento de recoleccion de datos.
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Anexo 05: Estadisticas de datos.

COLECTIVISMO (agnpade)
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C.-\PACTI:QESARR (agrupade)




