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RESUMEN

La investigacion busc6 determinar la influencia de la gestion del recurso humano en la cultura
organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, para ello se realizaron encuestas a un
total de 74 funcionarios de la institucion mencionada, la investigacién es bésica de nivel
correlacional y de disefio no experimental; como resultados del estudio se utiliz6 el estadistico
de prueba denominado Chi cuadrado para ver el nivel de correlacion entre la variable gestion
de recursos humanos y la cultura organizacional; de las fuentes de informacion consultadas, de
los datos recopilados y procesados se obtuvo las siguientes conclusiones la actual gestion de
recursos humanos influye significativamente en la cultura organizacional puesto que al realizar
la prueba de hipotesis estadistica, se obtuvo un valor de significancia bilateral de 0.000 < 00,05
lo cual demuestra que existe evidencia estadistica para considerar a correlacion entre las
variables estudiadas; asi mismo cuando se correlacionaron cada dimension de la variable
gestion de recursos humanos con la cultura organizacional y al mismo modo cada dimension
de la variable cultura organizacional se evidencio la alta correlacion entre las variables puesto
que en la mayoria de dimensiones correlacionadas el valor de significancia o denominado p-
valor (p-valor=0.00) es mucho menor al nivel de significacion asignado en la investigacion
(0=0.05); por lo tanto se puede sostener que existe una correlacion significativa entre la gestion
de recursos humano y la cultura organizacional en la Gerencia Sub Regional de Cutervo

durante el presente afio.

Palabras clave: gestion, recursos humanos, cultura organizacional
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ABSTRACT

The research sought to determine the influence of human resource management on the
organizational culture of the Sub Regional Management of Cutervo. For this purpose, a total
of 74 officials from the aforementioned institution were surveyed. The research is basic at the
correlational and design level. non-experimental; As results of the study, the test statistic called
Chi square was used to see the level of correlation between the variable human resource
management and organizational culture; From the sources of information consulted, from the
data collected and processed, the following conclusions were obtained: the current
management of human resources significantly influences the organizational culture, since
when performing the statistical hypothesis test, a value of bilateral significance of 0.000 was
obtained < 0.05 which shows that there is statistical evidence to consider a correlation between
the variables studied; Likewise, when each dimension of the variable of human resources
management was correlated with the organizational culture, and in the same way, each
dimension of the variable organizational culture showed the high correlation between the
variables, since in the majority of correlated dimensions the value of significance or
denominated p-value (p-value = 0.00) is much less than the significance level assigned in the
investigation (o= 0.05); therefore it can be argued that there is a significant correlation between
human resource management and organizational culture in the Cutervo Sub Regional

Management during the current year.

Keywords: management, human resources, organizational culture
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En los tiempos actuales las empresas y organizaciones o entidades publicas o privadas han
evolucionado tanto que se valora el recurso humano como formador de la cultura
organizacional, como elemento esencial para el desarrollo competitivo como parte de la
identidad de una empresa, puesto que su filosofia, sus valores, sus creencias, sus mismos
procedimientos conforman su cultura organizacional que los clientes valoran cuando se

consideran de relevancia o importancia en la oferta de bienes y servicios.

Cuando la cultura organizacional de una empresa o institucion publica o privada es apropiada
por los usuarios o clientes es decir llega a conocerse, esta es valorada, pero para la formacién
de la cultura es necesario que los colaboradores o funcionarios publicos segin sea el caso,
puedan alinearse y aceptar los valores y creencias que forman la cultura la cual debe
evolucionar con el tiempo ejerciendo una influencia generada por los recursos humanos que se
ven comprometidos en orden de jerarquia o por apropiacion consiente de cualidades o

caracteristicas que se transmiten hacia los clientes o usuarios de un bien o servicio.

En los gobiernos sub nacionales, regionales o locales por las transiciones de gestion publica la
cultura organizacional es una evolucion que se puede transmitir, puesto que cuando esta
formada por valores aceptables, honestos, responsables, de compromiso, de orden pueden
favorecer a la imagen y prestigio de la institucion publico, sabemos que la gestion de los
recursos humanos es la clave para lograr que exista un clima de confianza y se genere una
cultura organizacional que se caracterice por generar un mayor desempeiio en los
colaboradores y mejorando las aptitudes y actitudes conductuales del recurso humano que se

traduce en el logro de objetivo y metas que se plantean a lo largo de toda la gestion publica.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA.

La gestion publica de un gobierno regional tiene un periodo de 4 afios, en este
periodo, la institucion publica crea una cultura organizacional que se ve influenciada
por la forma de comportamiento, valores, creencias y pensamiento de las personas o
colaboradores que brindan un servicio a la ciudadania, sin embargo estos valores no
siempre son bien observados por los ciudadanos puesto que no se llegan a consolidar
en el periodo de gobierno y mas se transmiten por las personas que son nombradas en
un puesto de trabajo, sin embargo en un periodo corto es factible crear una cultura
organizacional que permita compartir una serie de valores que son compartidos por
todos los colaboradores y que se puedan ver reflejados en conductas, aptitudes y
actitudes de los funcionarios que son apreciados por los usuarios que desean un
servicio, es decir la cultura organizacional alin no se transforma en la practica en
situaciones y orientaciones que favorecen los procedimientos y la disposicion de

servicios que superan la exigencia del ciudadano.

En la ciudad de Cutervo se ha observado que la gestion de recursos humanos en la
sub region de Cutervo, esta influenciado por la cultura organizacional, se podido notar
que los procedimientos o procesos engorrosos de tramite, los valores que forman la
cultura de la institucién pueden verse mellados por la corrupcion u otros mecanismos
de ética profesional o de honestidad como parte de la imagen y prestigio institucional,
por otro lado se observo que los factores como la identidad institucional es tomada muy
en cuenta, asi como el trabajo en equipo, tratando de tener una buena relacion

interpersonal entre los integrantes del equipo sin embargo se ha podido observar que
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existe deficiencias respecto a la comunicacion interna puesto que hace cada vez mas
engorroso los tramites convirtiéndose en algo muy burocratico y hasta repetitivo, a

pesar de existir mecanismos de simplificacion administrativa.

1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION.

1.2.1. Delimitacion espacial.
Se desarroll6 en la sub region de Cutervo, perteneciente a la region Cajamarca.

1.2.2. Delimitacion Social.
Se desarrollo en las diferentes oficinas administrativas y de gestion de la sub
region de Cutervo, perteneciente a la region Cajamarca

1.2.3. Delimitacion temporal.
Se desarrollo del 02 de febrero al 30 de junio del 2021

1.2.4. Delimitacion conceptual.
Se determind la influencia de la gestién de los recursos humanos como factor
importante en la cultura organizacional, de la sub regién de Cutervo,

perteneciente a la region Cajamarca.

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION.

En la sub region de Cutervo, de un total de 256 funcionarios publicos, el 85% de
estos son convocados a por contratacion por CAS, el 3% son funcionarios de confianza;
el existen un 12% de funcionarios nombrados, lo cual estan gestionados por la oficina
de recursos humanos de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, la cual solamente se
dedica a marcar la asistencia del personal que labora en la institucidn, elaborar las
planillas de pago o generar o colaborar con las oficinas pertinentes para la elaboracion
de contratos, induccién al personal nuevo que ingresa a laborar, sin dar importancia a
los factores claves para una gestion mas eficiente y transparente como es el caso de la
cultura organizacional, este factor ha sido relegado y visto sin importancia por la oficina
de recursos humanos; en consecuencia las oficinas gerenciales o directivas que se
encuentran en el organigrama no transmiten los lineamentos para generar una cultura
organizacional solida que pueda ser compartida y socializada por todo el personal que
labora, generando que no se arraigue una forma de trabajo mas efectiva y con mayor
valor para los ciudadanos, es decir por mas simple o sencilla que pueda observarse un

valor o una actitud frente al ciudadano este debe ser transmitido y respetado para
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generar mayor confianza y transparencia en el ciudadano como es el caso del trato al
publico, puntualidad, respeto, honestidad entre otros valores que puedan considerarse

como basicos en el trabajo, y que se deben gestionar desde las oficinas pertinentes.

1.3.1 Problema principal.
(De qué manera influye la gestion de recursos humanos en la cultura organizacional de

la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021?

1.3.2 Problemas especificos.

— (Como es la incorporacién, capacitacion, evaluacion e incentivos en la actual
gestion de recursos humanos que influye en la cultura organizacional de la
Gerencia Sub Regional de Cutervo durante el periodo 20217

— (Como es la identidad institucional, relaciones interpersonales, comunicacion
interna, trabajo en equipo y prestigio institucional de la cultura organizacional que
influye en la actual gestion de recursos humanos de la Gerencia Sub Regional de

Cutervo, durante el periodo 2021?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1 Objetivo general.
Determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en la cultura

organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021

1.4.2 Objetivos especificos.
- Conocer como es la incorporacion, capacitacion, evaluacion e incentivos en la
actual gestion de recursos humanos que influye en la cultura organizacional de
la Gerencia Sub Regional de Cutervo durante el periodo 2021
- Conocer la identidad institucional, relaciones interpersonales, comunicacion
interna, trabajo en equipo y prestigio institucional como cultura organizacional
que influye en la actual gestion de recursos humanos de la Gerencia Sub

Regional de Cutervo, durante el periodo 2021

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION.
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1.5.1 Hipétesis General.

La gestion de recursos humanos influye significativamente en la cultura organizacional

de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021

1.5.2 Hipétesis Secundarias.

La incorporacion, capacitacion, evaluacion e incentivos en la actual gestion de
recursos humanos influye en la cultura organizacional de la Gerencia Sub Regional
de Cutervo durante el periodo 2021

La identidad institucional, relaciones interpersonales, comunicacidon interna,
trabajo en equipo y prestigio institucional como cultura organizacional influye en
la actual gestion de recursos humanos de la Gerencia Sub Regional de Cutervo,

durante el periodo 2021

1.5.3 Variables.

1.5.3.1 Gestion de recursos humanos (Definicion Operacional).
“Es la gestion del principal recurso que dispone una organizacion para

consolidar y mejorar su competitividad” (Pereda y Berrocal, 2012, p. 11)

Esta relacionada con las directrices o politicas que forman parte de la filosofia
de la organizacion y que es gestionada tanto en cantidad como en calidad de los
recursos humanos, siendo estos elementos cambiantes por lo que se gestionan

de manera flexible para lograr el éxito (Chiavenato, 2007, p. 114)

1.5.3.2 La Gestion de recursos humanos (Definicion Conceptual).
Es conseguir mejores resultados, a partir de la accion planificada del personal

disponible en la organizacion

1.5.3.3 La Cultura Organizacional (Definicion Operacional).
Gomez, Balkin, y Cardy (2008) sostiene que la cultura organizacional se
refiere a las creencias y supuestos basicos que son compartidos por todos los

funcionarios o miembros de la organizacion. Estos valores, creencias actiian de
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forma inconsciente lo que da por hecho en perspectiva que tenemos de la

institucion y de su entorno (p. 16)

1.5.3.4 La Cultura Organizacional (Definicion Conceptual).
Es el conjunto de valores, creencias, tecnologias, actitudes y aptitudes que
son apropiados por todos los funcionarios de la Institucion, que permite generar

bienestar y satisfaccion en la oferta de servicios al ciudadano.
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
DEFINICION ESCAL
VARIABL DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIO A DE
ES OPERACIONAL NES INDICADORES MEDIC
ION
Incorporaci
Estd relacionada con las on del
. . " Preg. 1 alaPreg. 5
GESTION directrices o politicas que recurso
DE forman parte de la filosofia de humano
la organizacion ue es . . o
REC[SJRSO gestiofada tanto C}I,l (gmtidad Es conseguir mejores Capacitacio Preg. 6 a la Preg. 10 Escala
HUMANO como en calidad de los resultac'lcr)s, a partir de " de
S recursos humanos, siendo estos la accién plgmﬁga da Likert
elementos cambiantes por lo del personql dls'}?onlble Evaluacion Preg. 11 ala Preg. 15
(Variable  qye se gestionan de manera en la organizacion
1 flexible para lograr el éxito
(Chiavenato, 2007, p. 114) Incentivos Preg. 16 a la Preg. 20
Gomez, Balkin, y Cardy Id.eml(.iad Preg. 21 ala Preg. 25
(2008) sostiene que la cultura Es el conjunto de Institucional
organizacional se refiere a las valores, creencias, ‘Relaciones
creencias y supuestos basicos tecnologias, actitudes y interpersonal Preg. 26 a la Preg. 30
CULTURA que son compartidos por todos aptitudes que son s
(ZEIGOANDLII% los funcionarios o miembros de apropiados por  todos gg?;l‘tl:rlrcl:c; Preg. 31 a Ia Prog. 34 Escala
la organizacion. Estos valores, los funcionarios de la informacion de
(Variable creencias actuan de forma Institucion, que Trabaio en Likert
2) inconsciente lo que da por permite generar equfpo Preg. 35 ala Preg. 39
hecho en perspectiva que bienestar y satisfaccion
tenemos de la institucion y de en la oferta de servicios
su entorno (p. 16) al ciudadano. Prestigio Preg. 40 a la reg. 44
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1.6 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

1.6.1

1.6.2

Tipo y nivel de investigacion.

a) Tipo de investigacion.

Es basica, puesto que busca conocer de primera fuente la fundamentacion
teorica de las variables que se estan estudiando, con la finalidad de incrementar
los conocimientos sobre la influencia que ejerce la gestion de los recursos
humanos en la cultura organizacional de una institucion; como sostiene Mejia
(2005), una investigacion es basica “porque proporciona el fundamento tedrico

y conceptual del problema planteado” (p. 29)

b) Nivel de Investigacion.

Es correlacional, puesto que se trata de conocer si existe algin grado de
asociacion correlacional entre la variable gestion de recursos humanos y la
cultura organizacional en la Gerencia Sub Regional de Cutervo, en relacion a
ello Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), menciona que una investigacion
es correlacional cuando “tienen por finalidad conocer la relacién o grado de
asociacion existente entre dos o mas categorias o variables en un contexto

particular” (p. 81).

Métodos y diseiio de la investigacion.

a) Método de investigacion.

Se utilizo el método inductivo — deductivo, el primero (método inductivo)
porque se alcanzo6 a las conclusiones generales, a partir de hipotesis especificas
y en el segundo caso (método deductivo) porque se desarrollaron
fundamentaciones cientificas y tedricas que partieron de lo general a lo
particular; en tal sentido Ruiz (2007), sostiene que el método inductivo-
deductivo se aplica en investigaciones basicas que llegan a conclusiones a partir
de hipdtesis generadas en la investigacion asi como partir de hechos generales

para llegar a situaciones particulares (p. 20)
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b) Diseiio de investigacion.

Es no experimental, puesto que se evaluara las variables en un contexto y
tiempo determinado sin la manipulaciéon de ninguna de ellas, en este sentido
Hernéndez, Fernandez & Baptista (2010) es de tipo no experimental cuando el
estudio “se realiza sin la manipulacion deliberada de las variables. Es decir, se
trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 81)
Poblacion y muestra de la investigacion.

a) Poblacion.

“Es el conjunto de personas que tienen caracteristicas semejantes” (Arias,
2012, p.81), por consiguiente, la Gerencia Sub Regional de Cutervo tiene un
total de 256 funcionarios publicos en todas sus dependencias, constituyendo la

poblacion de estudio.

b) Muestra.

“Es el subconjunto de la poblacion que tienen las mismas caracteristicas de
esta” (Arias, 2012, p 83), la muestra se calcula mediante la siguiente formula,
se utilizd6 un muestreo probabilistico para la seleccion de las personas que

conformaron la muestra.

B NZ2pq
~ d2(N—1) + Z2pq

n

Donde:

n= cantidad de personas elegidas para la muestra

N= cantidad total de personas o poblacion de estudio
Z=valor critico, equivalente a 1.96

p=proporcion aproximada equivalente a 0.05
g=proporcién de la poblacion de referencia 1-p=0.95.

d=nivel de precision absoluta equivalente al 5%

Reemplazando en la formula se tiene:
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B 256 * 1.96% * 0.05 * 0.95
~0.052 % (255) 4+ 1.962 % 0.05 * 0.95

n

n =74

Son 74 personas las que conformaran la muestra de estudio

1.6.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

a) Técnicas.

“La técnica de investigacion, es el procedimiento o forma particular de
obtener datos o informacion” (Arias, 2012, p. 67), se utiliz6 encuestas, para
recopilar la informacion de cada una de las dimensiones de cada variable de
estudio, con la finalidad de comprobar el nivel de asociacion entre las variables

de estudio.

b) Instrumentos.

“Es el recurso, formato o dispositivo usado para registrar o sistematizar la
informacion recopilada” (Arias, 2012, p. 68), en el presente estudio se utilizd
como instrumento el cuestionario, el cual estd constituido por un conjunto de
preguntas o items con las dimensiones a ser evaluadas tanto para el caso de la
gestion de recurso humano como en caso de la variable cultura organizacional,
esto nos permitira recopilar, sistematizar y procesar la informacion recopilada

de los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Cutervo.

1.6.5 Justificacion, importancia y limitaciones de la investigacion

a) Justificacion.
Justificacion tedrica. Se justifica porque existe evidencia tedrica cientifica
sobre estudios relacionados al tema de investigacion, fundamentados en las

bases tedricas y en los antecedentes de estudio del presente informe.

Justificacion practica. Se justifica puesto que en la practica profesional nos

permite orientar una gestion eficiente del recurso mas importante que tiene toda
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institucion publica o privada generando una cultura organizacional que
garantice un servicio de calidad a los ciudadanos quienes requieren de sus

servicios como institucion publica.

Justificacion metodologica. Se justifica porque nos brinda los procedimientos
metodoldgicos propios de la gestion eficiente de las personas o funcionarios
publicos los cuales generan una filosofia, creencias y valores que son

transmitidos mediante la cultura organizacional hacia los ciudadanos

Justificacion social. Se justifica porque nos brinda la oportunidad de mejorar
significativamente los procesos y procedimientos de la gestion de recursos
humanos mediante la oficina encargada de promover valores, creencias basadas
en honestidad y transparencia que son valoradas por la ciudadania mejorando la

imagen frente a la sociedad.

b) Importancia.

Porque nos permitié conocer la importancia que tiene la cultura organizacional
en una institucion publica como la Gerencia Sub Regional de Cutervo, la cual
es consolidada y transformada para beneficio de los ciudadanos cuando se
gestiona eficientemente los recursos humanos como principal transmisor de su
cultura que forma parte de la identidad de la Institucion, siendo este factor uno
de los mas importantes en una sociedad mas evolucionada que exige mejor
calidad de atencion en los servicios que se ofrecen, asi como mayores niveles
de transparencia y honestidad en los funcionarios que estan a cargo de las
diferentes oficinas de esta Institucion Publica, finalmente brinda un aporte
significativo en la practica cientifica para mejorar los procesos administrativos

de la gestion publica como medio del bienestar social .

¢) Limitaciones.

— La alta carga laboral de algunos funcionarios limito el llenado de la encuesta.
— Algunos funcionarios no cooperaron con el llenado de la encuesta a pesar de

disponer de tiempo.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Santana (2014) en su Tesis Cultura organizacional en los procesos
administrativos de recursos humanos en la corporacion nacional de
telecomunicaciones, realizada en una empresa publica de ecuador, cuyo objetivo fue
analizar la cultura organizacional como principal fuente de cambio administrativo en la
gestion de recursos humanos de la empresa, en el estudio se observo el compromiso del
recurso humano frente al cambio y cada uno de los procesos administrativos, la
investigacion fue basica correlacional, se concluyd que los elementos mas relevantes
de la cultura organizacional fue el respeto entre los integrantes de equipos de trabajo;
del mismo modo se evidencio la escasa comunicacion y nivel de confianza entre los
funcionarios y su jefe superior, se observa ademas un escaso compromiso para adoptar
los cambios en la gestion administrativa a tal punto que no se sienten a gusto con su
nuevos roles, finalmente se observo que por ser una institucion publica los funcionarios
tuvieron resistencia a los cambios y se generaron dificultades en la gestion de recursos

humanos que se reflejo en la cultura organizacional de la institucion.

Galarza (2016) en su Tesis Valores de la cultura organizacional y su influencia
en la direccion de talento humano y planificacion del ministerio del trabajo, en el
estudio se planted el siguiente propdsito determinar los valores que conforman la
cultura organizacional y su influencia en la direccion del talento humano debido a que
es una institucion promotora de politicas publica en empleo relacionadas con el talento

humano que tiene procesos muy eficientes, transparentes, eficaces y basados en la
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democracia, es de enfoque cualitativo, se utilizdo como instrumento de recojo de datos
el focus group para sondear las opiniones de servidores publicos; se encontraron los
siguientes hallazgos el personal identifico la existencia de valores en cada éarea de
trabajo, siendo el mas importante el de coordinacion interdepartamental y el menos
resaltante es la efectividad por los tiempos y tramites engorrosos que consideran cuando
se realiza algun tramite afectando la entrega de servicios en el ciudadano, aun se
identifico que existen valores que no estan siendo apropiados por el personal para
mejorar la productividad; las relaciones interpersonales son excelentes, las creencias
sobre los valores institucionales son limitantes, los valores que se destacan son el

respeto, amabilidad y solidaridad.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Angeles (2017) en su Tesis Gestion del talento humano y cultura organizacional
gestionados por el drea de recursos humanos UGEL 6, Ate Vitarte cuyo objetivo fue
conocer la relacion entre la gestion del talento humano del 4rea de recursos humanos
con la cultura organizacional en la Unidad de Gestion Educativa del distrito de Ate
Vitarte, la investigacion es basica no experimental transversal se realizé un estudio en
40 personas, llegando a las siguientes conclusiones: existe una relacion significativa y
positiva entre la gestion del talento y la cultura organizacional, del mismo modo entre
la gestion del talento de personas y la produccion y con los valores que conforman la

cultura de la organizacion.

Salazar (2012) en su Tesis Cultura organizacional y gestion de recursos
humanos en la empresa PIANGESA, en la que su objetivo fue dar a conocer la
importancia que tiene la cultura de una organizacion como un elemento fundamental
en la gestion de los recursos humanos, se aplicaron encuestas el estudio es no
experimental correlacional y se comprobd que existe una relacion entre las variables de
estudio concluyéndose que es fundamental el desarrollo de una cultura en la
organizacion que debe ser gestada desde los altos cargo de manera jerarquica es decir
de los niveles altos hacia los operativos que mejoren los recursos humanos; ademas se
fundamentd que existe una ventaja competitiva en las empresas u organizaciones

cuando se institucionaliza la cultura organizacional desarrollandose capacidades en las
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personas que comparten los mismo valores, capacidades, creencias los cuales actiian

seglin la mision y vision de la propia organizacion.

2.1.3. Antecedentes Regionales

Ruiz (2019) en su Tesis Cultura organizacional y gestion de recursos humanos
en la direccion regional de agricultura, en donde se plante6 el siguiente objetivo
describir como es la cultura organizacional en la gestion de recursos humanos, para ello
se aplicé encuestas a un total de 94 empleados publicos, en el estudio se llega a las
conclusiones que la gestion de personas se fundamenta en el potencial humano de
quienes conforman los equipos de trabajo que se reclutan a partir de la seleccion,
promocion, evaluacion, estimulacion, retribucion y salud en el trabajo; ademas se
observo que existe deficiencias en la cultura organizacional puesto que no se han
conformado una comunicacion fluida y eficiente, baja participacion prestigio
institucional, disponibilidad para un trabajo en equipo y dificultad en el estilo de

direccion.

Esaine y Leon (2014) en su tesis Eficiencia en la gestion de recursos humanos
v su influencia en la satisfaccion de servicios de la empresa DIAS, cuyo objetivo fue
presentar una propuesta para la gestion eficiente de recursos humanos, a partir de un
diagnostico general de los procesos de la empresa, de tal modo observar si existen
redundancia, superposicion o procesos clave a ser tomados en cuenta, en la
investigacion basica y descriptiva se aplicaron encuestas a los clientes sobre el nivel de
satisfaccion llegandose a las conclusion siguientes; que existia ineficiencia en los
procesos de gestion de las personas, generandose propuestas de capacitacion y que
ademas se observo que hay un bajo nivel de cultura organizacional que se ve reflejada
en la satisfaccion de los clientes externos proponiéndose un reestructuracion y
reprogramacion de los procesos de gestion, se identificé ademas que los colaboradores

actiian y se muestran mas dispuestos cuando hay algin tipo de compensacion
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2.2. BASES TEORICAS.

2.2.1. Teorias de la gestion de recursos humanos

Chiavenato (2002) explica que la gestion de los recursos humanos en las
organizaciones es un factor clave para su éxito puesto que las personas integrantes de
la organizacion aportan habilidades, conocimientos, capacidades e inteligencia,
incluyendo un compromiso desde su incorporacion, trabajo, aportando con su labor y
desempefio al progreso y éxito de la organizacion evolucionando su cultura

organizacional (p. 8)

Para Herndndez y Marti (2006) sostiene que la gestion de recursos humanos
permite un mejor desempefio integral basado en politicas y la ejecucion de actividades
reorientando la organizacion hacia el logro de objetivos institucionales incrementando

las fortalezas y disminuyendo las debilidades de los activos intangibles (p. 12)

Dessler (2015) sostiene que la gestion de recursos humanos es “el conjunto de
politicas y los procesos que se deben llevar a cabo para gestionar al personal en el puesto

administrativo que ocupa” (p. 2)

Teorias de los recursos y capacidades
Los recursos en la organizacion

Helfat y Peteraf (citado por Sanchez y Herrera, 2014) menciona que nos
referimos a recursos a “las entradas en todo sistema productivo, en donde se genera una
salida (productos y/o servicios). Dentro de estos tenemos los humanos, financieros,
fisicos, organizacionales, de conocimiento, de gestion o de servicios” (p. 136); también
existe la clasificacion de recursos tangibles e intangibles, en el primer caso se pueden
identificar y medir facilmente, y en el segundo caso no; el autor anade que los recursos
son considerados como una ventaja competitiva si se gestionan adecuadamente. Porter
(citado por Sanchez y Herrera, 2014) menciona que “los recursos no tienen valor por si
mismo, sino por las actividades que se puede desarrollar y el valor que aporta en dichas

actividades” (p. 95)

Dimensiones de la gestion de recursos humanos
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Para Chiavenato (2009) propone algunas dimensiones de la gestion de recursos
humanos en la que se basan en la gestion del talento humano como principal fuente de

sostenimiento de la organizacion dentro de ellos estan (p.208)

La Incorporacion del recurso humano

Es el proceso de reclutamiento o incorporacion que permite seleccionar o filtrar
a un selecto grupo de personas que cuentan con el perfil profesional y las competencias
y caracteristicas deseadas del puesto, es decir selecciona entre un grupo de persona o
individuos que se presentaron a la convocatoria los mas adecuados para ejercer el
puesto con las competencias que se necesita para aumentar la eficiencia y eficacia en
relacion con la consecucion de los objetivos de la organizacion formando de este modo

una cultura que pueda ser un modelo a seguir (Chiavenato, 2009, p. 208)

Polanco (2013) expresa que la incorporacion de empleados se basa en un plan
de recursos humanos, en donde se seleccionara segtn los requisitos y se elige al mas
calificado para el puesto; se considera uno de los procesos mas importantes puesto que

si se lleva mal este proceso la asignacion del personal contratado serd muy deficiente

(p. 83)

Capacitacion

Es el proceso que garantiza la mejora continua del recurso humano a fin de
afianzar las competencias de las personas para mejorar su desempefio profesional, es
considerado por muchos autores como el mas importante de todos puesto que perfila
las habilidades y aptitudes de las personas que son favorecidas con las capacitaciones

(Chiavenato, 2009, p. 208)

Polanco (2013) afirma que la capacitacion tiene como fin incrementar las
capacidades de los colaboradores para efectivizar su intervencion en la organizacion,
mejorando sus habilidades y preparandolos para una linea de carrera que favorezca el

crecimiento personal y profesional del empleado (p. 86)

Evaluacion
Es un proceso que permite comprobar y valorar la actualizacion de los

conocimientos, el cual va estrechamente relacionado con el proceso de capacitacion ,
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es sistematico, y permite observar la forma de realizar su trabajo individual y grupal de
la persona seguin el puesto que ocupa , sus competencias y habilidades que puede
ofrecer, este proceso ademas nos sirve para estimar y valorar las habilidades, aptitudes
e inclusive actitudes de una persona cuando ofrece un servicio o desarrolla una
actividad propia de su cargo y el aporte que realiza a los procesos que involucran
colaboracion para la entrega de un servicio o producto en una empresa u organizacion

(Chiavenato, 2009, p. 209)

Polanco (2013) afirma que la evaluacion nos permite comparar el
desenvolvimiento del empleado y contrastarlo con los requisitos y pardmetros indicados
para el puesto, evaluando para ello su desempefio en las actividades que requieren
ventaja competitiva y diferenciacion sobre todo en aquellas que generan valor en sus

actividades (p. 88)

Incentivos

Es una recompensa, gratificacion tangible o intangible que se entrega a una
persona o grupo de personas por sus logros destacados o buenos o excelentes resultados
alcanzados a favor de la organizacién, en la que aportaron su esfuerzo, compromiso,

recursos y tiempo para su consecucion (Chiavenato, 2009, p. 210)

2.2.2. Teorias de cultura organizacional

La cultura organizacional es las normas tacitas informales que dirigen el
comportamiento de los integrantes de una organizacion en su quehacer cotidiano y que
permiten el logro de los objetivos mediante acciones concretas basadas en habitos y
creencias que son establecidos mediante valores, normas, expectativas y actitudes que

comparten todos los miembros de una Institucion (Chiavenato, 2007, p.84)

Arciniega (2014) sostiene que la cultura organizacional es una realidad que esta
construida socialmente y que se basa en la coordinacién de todo el conjunto de personas

que laboran y dan sentido a las experiencias institucionales (p. 4)

La cultura organizacional “es el conjunto de creencias las cuales son
compartidas y desarrolladas como guia valida por todas las personas” Shein (citado por

Sheen, 2015, p. 3)
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La cultura organizacional en la administracion publica

Pedraza (2015) cuando realiza un estudio fenomenolédgico afirma que las
culturas en las organizaciones se basan en experiencias internas y externas que permiten
la adaptacion constante de la organizacion; también se puede concebir como
presunciones o creencias que hacen que un individuo experimentar acontecimientos, y

dar respuestas a problemas (pp.18-19)

“La cultura organizacional en la administracion publica es un elemento que
permite la agilidad de los procesos y es por consiguiente el inicio de un diagndstico de

una organizacion” (Gelanzé, 2014, p. 292)

Rodriguez (Citado por Gelanz¢, 2014) indica que la organizacion y su cultura
permite mejorar y comprender los aspectos importantes tales como:
a) El empleado o colaborador con las habilidades y competencias para desarrollar
y lograr objetivos tangibles.
b) Un proceso mucho mas flexible ante cambios incorporados en la institucion.
¢) Una estructura plana, reducida agil
d) Trabajo en equipo y de accioén
Es también necesario observar la conducta de los colaboradores o miembros de

la institucidn, pues esta relacionada con hechos sociales (p. 293)

Dimensiones de la cultura organizacional
Existen muchos autores que explican sobre las dimensiones de la cultura
organizacional dentro de ellos Robbins y Judge (2013) afirma que las dimensiones de

la cultura organizacional son:

Identidad Institucional.

Garcia (2015) sostiene que la identidad institucional se refiere a que
culturalmente existe un patron de conductas, valores, creencias que se comparten y que
se distinguen de otras organizaciones, la misma que est4 estrechamente relacionada con

la gestion cultural institucional acorde a la complejidad de la nueva sociedad (p. 34)
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Garcia (2005) afirma que el cambio organizacional significa el cambio de
conducta de los integrantes, es decir valores, el cual es planificado cada proceso en
forma unidireccional, difusién de valores y politicas institucionales que hacen la
identidad de una organizacion a la cual uno labora, esto se internaliza en cada individuo

generando compromiso en cada uno de los colaboradores (p. 35)

Relaciones interpersonales

Robbins (2014) sostiene que las relaciones interpersonales son aquellas donde
las personas establecen relaciones reciprocas, con caracteristicas de alterables basadas
en la confianza este tipo de relaciones se basan en la comunicacién puesto que es el

medio de relacion personal entre los individuos (p. 427)

El sostenimiento de las relaciones interpersonales es lo que conforman una
organizacion sana porque son fortalecidas y fomentadas mediante la socializacién, es
decir mediante ello el colaborador vive de manera mds objetiva la propia cultura
organizacional, puede entonces conocer y participar de manera mas activa dentro del
ambito laboral, para ello es necesario ver la forma como es el trato entre compaiieros

de trabajo, jefes y el personal que trabaja en la organizacion (Mansilla, 2015, p. 58)

La comunicacion interna e informacion

Robbins y Judge (2013) afirma que una de las dimensiones de la cultura
organizacional es la comunicacion puesto que es una forma de relacionarse de forma
ascendente y descendente y entre equipos de trabajo, siendo su objetivo la
retroalimentacion entre equipos de trabajo, sin embargo, también dos tipos de
comunicacion la formal que se realiza mediante un documento escrito y la informal la

que se transmite mediante la comunicacion por palabras y mensajes (p. 313)

La comunicacién interna es la transmision de informacién en las areas que se
consideren pertinentes, por lo general es bidireccional (ascendente, descendente,
horizontal), este tipo de comunicacion se puede implementar mediante un medio fisico
y puesto a disposicion de todos los miembros de una organizacion (Capriotti, 1998, pp.

39-40)
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Trabajo en equipo. Para Robbins y Judge (2013) la forma de trabajo en equipo
de una organizacion permite obtener ventaja competitiva y logro de resultados, sin el
incremento de los gastos existen dentro de esta forma de trabajo los:

— Equipos auto dirigidos: son equipos que se gestionan sin la direccion o
supervision de un superior su finalidad es resolver problemas para la
implementacion de mejoras y obtener resultados satisfactorios.

— Equipos transfuncionales: son equipos de trabajo que estan constituidos por
colaboradores con el nivel jerarquico equivalente

— Equipos virtuales: son equipos conformados por personal que pueden estar
vinculados por herramientas tecnologicas para la conformacion de los equipos

y trabajan de forma colaborativa para alcanzar un objetivo (p. 312)

Prestigio

Por lo general la cultura organizacional de una institucidon publica también es
valorada por su prestigio, es decir el aporte significativo que puedan brindar los
colaboradores aportaran un gran valor que formara el prestigio institucional, autores
como Scheinsohn (1996) afirma que el prestigio de una organizacion esta condicionada
al juicio o valoracién sobre la misma, y de esta valoracion que puede ser positiva o
negativa, buena, regular, mal o pésima es la que parte de la creencia del individuo que

posee informacion relevante para su calificacion” (p. 122)

El prestigio de una institucioén es conocido también como la imagen corporativa
que es una representacion o evocacion mental que tienen un individuo, que se forma
por un conjunto de atributos relacionados con la organizacidn; estos atributos o
caracteristicas pueden variar o condicionar seglin la valoracion de éstos atributos por

cada individuo (Pintado y Sanchez, 2012, p.18)
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DEFINICION DE TERMINOS BASICOS.

Creencias. “Epistemologicamente, la creencia es el producto de un acto judicativo,
de un razonamiento sobre la realidad, producto al que llamaré idea — creencia

reflexiva” (Diez, 2017, p. 129)

Cultura. Es el conocimiento, costumbre, tradicion, habito, habilidad inherente a

una persona dentro de una sociedad (Barrera, 2013, p.3)

Cultura Organizacional. “La cultura organizacional en la administracion publica
es un elemento que permite la agilidad de los procesos y es por consiguiente el inicio

de un diagnodstico de una organizacion” (Gelanzé, 2014, p. 292)

Recursos. “Los recursos no tienen valor por si mismo, sino por las actividades que
se puede desarrollar y el valor que aporta en dichas actividades” Porter (citado por

Sanchez y Herrera, 2014, p. 95)

Recursos humanos. “Es el conjunto de politicas y los procesos que se deben llevar
a cabo para gestionar al personal en el puesto administrativo que ocupa” (Dessler,

2015, p. 2)

Organizacion. “Es un sistema complejo conformado por actividades coordinadas
y por un conjunto de personas para lograr ventaja competitiva, cuya cooperacion

reciproca es esencial para su existencia” (Chiavenato, 2007, p. 56)

Valores. “Es una cualidad real o ficticia que se desea por su bondad, la cual orienta
y orienta la vida de los seres humanos, las cuales poseen caracteristicas importantes

para lograr adoptarlas o sociabilizarlas” (Gervilla, 1998, p. 400)
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2.4. BASES HISTORICAS.

Amador (2016) describe que la gestion de los recursos humanos esté relacionado
con la forma que se administraron o gestionaron las organizaciones aproximadamente
durante el siglo XIX y en principios del siglo XX, donde a un mayor auge especialmente
en la seleccion del personal y en los procesos de productividad de la empresa, también
se tuvo énfasis en la administracion organizacional y adoptando la necesidad de la
administracién o gestion de los recursos humanos, se conoce desde 1930, hasta 1950
surgid la necesidad de gestionar eficientemente al recurso humano en su relacién con
la industria en la década de los 1960 aparecen disciplinas relacionadas con las personas
y la empresa, luego desde 1970 se investigd y se desarrollé enfoques sobre las carreras
profesionales necesarias para cubrir las areas en la empresa, y finalmente en el siglo
XXI, se inicia un cambio importante sobre la calidad en los proceso y la excelencia en

la gestion de los recursos humanos (pp. 28-29).

Calderén, Naranjo y Alvarez (2011), sostienen que el término cultura
organizacional cobra importancia en el siglo XIX entre los afio 1970 y 1980 el interés
de insertar una cultura organizacional en la empresa a fin de hacerla mas efectiva y
socialmente aceptable pasando a ser una identidad que pasa por la adopcion del personal
de la vision y mision de la organizacion en el siglo XXI se sabe que existe una amplia
variedad de conceptos y variantes en el analisis de la cultura organizacional, siendo las
organizaciones las que pueden identificar su propia cultura para ofrecer diferencias en
la oferta de bienes y servicios y sobre todo en la forma como nos observa los usuarios
o clientes pues la cultura en una institucion u organizacidon abarca valores, actitudes,
creencias que son adquiridas y compartidas por todas las personas que conforman la
organizacion (pp. 125-126), esto significa la forma como se gestiona o administra en la
actualidad las personas y su vinculacion con lo que deseamos ofrecer o brindar como
organizacion que se diferencia en la calidad de atencion o de sus servicios, basados en
creencias, valores e intereses que son vistos por clientes o usuarios como objetivos o

reales.

2.5. BASE LEGAL.
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Los gobiernos locales, gobiernos regionales, se basan en los lineamientos de
contratacién y gestion de recursos humanos que indica la institucién o autoridad de
Nacional de Servicio Civil, denominada SERVIR , por lo tanto se rige a los
lineamientos de esta autoridad; aunque se esta en un proceso de transicion hacia un
nuevo modelo de gestion de recursos humanos que permita la meritocracia, la eficiencia
en los procesos y en la productividad, la calidad de los servicios y la calidad de vida del
ciudadano dentro del contexto de la Modernizacion y Descentralizacion del estado

peruano y orientado a las instituciones publicas, dentro de ellos esta:

— Ley Marco del empleo publico (2004)

— Creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil en el afio 2008, que se
establecio el sistema administrativo de Gestion de Recursos Humanos, el Cuerpo de
Gerentes Publicos y la Aprobacion de normas de capacitacion y evaluacion.

— Ley de Servicio Civil (2013): contempla el marco legal necesario para la reforma, al
regular integralmente todos los aspectos del sistema

— Reglamento de la Ley del Servicio Civil (2014): Normas que regula en detalle
aspectos para la aplicacion de la Ley del Servicio Civil.

— Reglamento de compensaciones de la Ley del Servicio Civil (2014): Establece las
disposiciones reglamentarias para la valorizacion y regulacion de las
compensaciones econdmicas y la determinacion de las compensaciones no

economicas, establecidas en la Ley del Servicio Civil.
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CAPITULO III: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION
DE RESULTADOS

3.1. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.
3.1.1. Validez.
“La validez del cuestionario significa que las preguntas o items deben tener una
correspondencia directa con los objetivos de la investigacion. Es decir, las interrogantes
consultaran solo aquello que se pretende conocer o medir” (Arias, 2012, p. 79); la
validez del instrumento de recopilacion de datos fue realizado por juicio de expertos en

un total de dos expertos que dieron juicio al instrumento denominado encuesta

3.1.2. Confiabilidad del instrumento.
La determinacion de la confiabilidad del resultado se realiza mediante la prueba de
alfa de Cronbach, en todos los items o preguntas del cuestionario, obteniéndose como

resultado del procesamiento IBM SPSS el siguiente cuadro:

Tabla 2
Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach N de
elementos
0,945 44

Estadistico de prueba de confiabilidad

De los datos obtenidos anteriormente, en el procesamiento SPSS, se obtiene un valor
de 0.945, en los 44 items que involucran las dimensiones de las variables de estudio,
este valor es muy cercano a 1, lo que nos indica que el instrumento aplicado es
confiable; debido a que mientras mas cercano se encuentre de 1 se considera confiable

y mientras este valor es mas cercano a 0 se considera menos confiable.
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3.2. ANALISIS DESCRIPTIVO DE VARIABLES.
En el analisis descriptivo del estudio se analiz6 en primera instancia a la variable
Gestion de Recursos Humanos y cada una de sus dimensiones; para posteriormente

analizar la variable Cultura con cada una de sus respectivas dimensiones.

3.3. ANALISIS DESCRIPTIVO DIMENSIONAL DE LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS.

Incorporacion de los Recursos Humanos

40

30

Porcentaje
5

Totalmente en En Desacuerdo Heutral De amerdo  "Totalmente de

sacuerdo acuer

Categorias consultadas

Figura 1. Dimension incorporacion del recurso humano

De la figura anterior podemos mencionar que la mayoria de funcionarios equivalente a
un 59% del total de encuestados considera que no hay mecanismos de incorporacion de
personal adecuado a la institucion donde laboran, por otro lado un 19% se muestra neutral
frente a la preguntas realizadas sobre este aspecto y finalmente un 22% considera estar
de acuerdo con las politicas o mecanismos de incorporacion, segin la necesidad de cada
area, que los profesionales incorporados tienen el perfil adecuado y que por parte del area
de recursos humanos existe una adecuada induccion, por lo tanto consideran estar de

acuerdo con los procesos de seleccion del personal incorporando los mas adecuado.
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Capacitacion de los Recursos Humanos

Porcentaje

T
Totalmente en desacuerdo En Desacuerdo Meutral

Categorias consultadas

Figura 2. Dimension capacitacion del recurso humano

De la figura anterior podemos observar que un grupo considerable de funcionarios
publicos de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, equivalente a 84% considera que no
hay un plan de capacitacion apropiado y no se realizan segin la necesidad del
funcionario y cuando estas se realizan no se realizaron las réplicas al resto de personal
del area, asi mismo no se ha observado que exista un monitoreo de la implementacion
de los temas de capacitacion, por otro lado el 16% de los funcionares restantes considera
una posicion neutral frente a las consultas realizadas sobre el proceso de capacitacion

del personal o recurso humano en la Institucion.

Evaluacién de Recursos Humanos

Porcentaje

En Desacuerdo Meutral De acuerdo "Totalmente de
acuerdo

Categorias Consultadas

Figura 3. Dimension evaluacion del recurso humano
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De la figura anterior podemos observar que un grupo equivalente a 23% del total no
esta de acuerdo con la evaluacion existente actualmente en cada area asi como que la
mayoria de los funcionarios no cumple completamente las tareas y obligaciones
asignadas peor aun si existen algin resultado por la evaluaciones indirectas a fin de
reforzar la capacitacion, por otro lado se observa que el grupo considerable en ésta
categoria se muestra neutral alcanzando un total de 49% frente a la interrogantes sobre
el proceso de evaluacion y finalmente un grupo considerable dentro de ésta dimension
equivalente a 28% considera que la evaluacion al personal es muy relevante puesto que
permite mejorar los procedimientos que realiza cada funcionario, mejorando la
productividad y a la vez realizar retroalimentaciones sobre lo aprendido o en su defecto

en los aspectos a reforzar a fin de mejorar los resultados en la gestion realizada.

Incentivos
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S0

40

30

Porcentaje
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Figura 4. Dimension incentivos

De la figura anterior cuando al personal de la Gerencia Sub Regional de Cutervo sobre
los incentivos por el cumplimiento de objetivos en cada area un 33% estan en
desacuerdo cuando se les consulta si existe algin plan de incentivos asignado por area
o si en algin momento se tuvo algiin incentivo monetario o no monetario por el buen
desempefio logrado o en su defecto siente que deberia existir, por otro lado grupo
considerable de personas considera una respuesta neutral respecto a esta consulta y
finalmente un 12% del total de personas considera que se debe tener en cuenta algun
tipo de incentivos para el personal y considerar el ascenso jerarquico como parte de

logro profesional
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3.4. ANALISIS DESCRIPTIVO DIMENSIONAL DE LA CULTURA

ORGANIZACIONAL.
Identidad Institucional
60
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404
2
<
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Categorias Consultadas

Figura 5. Dimension identidad institucional

De la figura anterior podemos observar que respecto a la identidad institucional un
grupo muy reducido de personas consideran estar en desacuerdo en la necesidad de una
identidad institucional o con el conocimiento de la misidon y vision institucional, de su
estructura organiza y distribucion de areas jerarquicas, asi mismo en la transmision o
adopcion de wvalores, creencias que guien el comportamiento de los funcionarios,
sosteniendo que nos son importantes , asi mismo el 47% tiene una posicion neutral
respecto de la pregunta realizada y finalmente un grupo muy considerable de mas de la
mitad de los funcionarios equivalente al 52% considera que la cultura organizacional
es sumamente importante considerando estar de acuerdo con la identificacion del
personal con la institucion la adopcion de valores, creencias y formas de
comportamiento de todos los funcionarios para brindar un expectativa adecuado a los

ciudadanos.
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Relaciones Interpersonales

Porcentaje

En Desacuerdo Meutral De acuerdo
Categorias Consultadas

Figura 6. Dimension relaciones interpersonales

En la figura anterior cuando se consulto sobre las relaciones interpersonales como parte
de la cultura organizacional en los funcionarios de la Sub Gerencia Regional de Cutervo
el 1% del total de encuestados considera que no es necesario tener buenas relaciones
interpersonales para lograr objetivos institucionales, de otro lado un grupo de 45%
considera neutral frente a las interrogantes de las relaciones interpersonales y un grupo
muy considerable equivalente al 53% del total de funcionarios considera estar de
acuerdo en que las relaciones interpersonales como la buena comunicacion son
importantes y la conformacion de equipos de trabajo y la cooperacion entre los

miembros del equipo.

Comunicacion Interna

Porcentaje

en En D Heutral De acuerdo

Categorias consultadas

Figura 7. Dimension comunicacion interna
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En la figura anterior se observa que un grupo considerable de funcionarios que alcanza
el 66% considera estar en desacuerdo frente a las consultas sobre el uso de un manual
de procedimientos para mejorar la comunicacion entre las areas, que la comunicacion
requiere canales formales en la mayoria de sus veces, en la mayor parte de las oficinas
no se brinda informacion en folletos o tripticos a los ciudadanos siendo esta muy pocas
veces elaborada con informacion precisa completa y que llega al ciudadano; por otro
lado un 31% considera una respuesta neutral frente a la interrogante sobre la
comunicacion interna o entre areas de la Institucion, finalmente un grupo de 3%
considera que se deberia tener en cuenta algiin tipo de manual de procedimientos que
involucre todas las areas y que la comunicacion pueda requerir de facilidad o
simplificacion dentro de la institucion, del mismo modo de poner a disposicion del
publico en general y del ciudadano informacion relevante precisa y oportuna sobre los

servicios ofertados.

Trabajo en Equipo
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Porcentaje

En Desacuerdo Neutral De acuerdo

Categorias consultadas

Figura 8. Dimension trabajo en equipo

De la figura anterior se puede observar que un grupo del 16% de funcionarios considera
estar en desacuerdo que la participacion en las decisiones de planificacion involucren a
todas las areas, que su jefe valore la colaboracion de éstos o que exista una disminuida
participacion en trabajos en equipo, se les considerd6 muy poco respecto a la mejora de
procedimientos o procesos administrativos, un grupo muy grande del 69% considera
neutral respecto al trabajo en equipo y un grupo del 15% considera estar de acuerdo con
la participacion de todos los integrantes de las diferentes areas en las decisiones de

planificacion, que la colaboracion es la parte mas fundamental de los equipos de trabajo
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y que la opinién individual de las personas contribuye a mejorar los procesos

administrativos
Prestigio Institucional

B0

50+

40
=
£
@

307
o
=9

20

10+

o

En Desacuerdo Weutral De aruerdo "Totalmente de
acuerdo
Categorias consultadas

Figura 9. Dimension prestigio institucional

De la figura anterior un grupo equivalente al 4% del total de encuestados considera
estar en desacuerdo con la necesidad de reconocimiento o prestigio institucional, asi
mismo un 55% tienen una posicion neutral frente a la interrogantes sobre prestigio
institucional y un grupo muy considerable del 41% del total de encuestados considera
o esta de acuerdo en que el prestigio institucional aporta reconocimiento siendo que la
labor que realizan esta valorada y que los procesos son transparentes aportando al

desarrollo de una region modelo en el norte peruano.

3.5. ANALISIS INFERENCIAL DE LAS VARIABLES.
En el andlisis inferencias de las variables se ha evaluado el tipo de variables y la
normalidad de los datos a fin de determinar el estadistico adecuado para el analisis de datos

por lo que se aplico el estadistico de prueba de hipotesis denominado Chi Cuadrado.

3.5.1. Prueba de hipétesis general.
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Hipotesis General.

ho= La gestion de recursos humanos no influye significativamente en la cultura

organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021

h,= La gestiéon de recursos humanos influye significativamente en la cultura

organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021

Datos
Nivel de confianza de 95%
o = 0.05

Aplicando el estadistico de prueba de Chi Cuadrado se obtiene:

Tabla 3

Datos procesados de las variables

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestion RR_HH * Cultura 75 100,0% 0 0,0% 75 100,0%
Organizacional
Tabla 4
Tabla de frecuencia observada y esperada
Cultura Organizacional Total
En desacuerdo Neutral De acuerdo
En Recuento 6 37 0 43
Gestion de desacuerdo Frecuencia esperada 3,4 344 5,2 43,0
Recursos Neutral Recuento 0 18 2 20
Humanos Frecuencia esperada 1,6 16,0 2,4 20,0
De acuerdo Recuento 0 5 7 12
Frecuencia esperada 1,0 9,6 1,4 12,0
Total Recuento 6 60 9 75
Frecuencia esperada 6,0 60,0 9,0 75,0

Tabla 5
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Prueba de hipotesis Chi cuadrado

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,810 4 ,000
Razén de verosimilitudes 31,193 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,904 1 ,000
N de casos validos 75

a. 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es

,96.

De los resultados obtenidos con el estadistico de prueba se observa que a un nivel de confianza
del 95%, se acepta la hipotesis alterna puesto que existe evidencia estadistica suficiente para
sostener que la gestion de recursos humanos influye significativamente en la cultura
organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021, puesto que
el valor de significancia bilateral (0,000) es menor al nivel de significancia propuesto en la
investigacion (a =0.05) y por otro lado el valor tabular de la Chi cuadrado con 4 grados de
libertad alcanza a (9.488) es mucho menor que el valor calculado que alcanza (33.810) por lo
tanto se demuestra estadisticamente la influencia existente entre la gestion de los recursos

humanos y la cultura organizacional.

VALORES CRITICOS A NIVEL DE SIGNIFICANCIA
Grados de 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005
Libertad - . o e . e
1 1.323 2.706 3.841 5.024 6.635 7.879
2 2.773 4.605 5.991 7.378 9.210 10.597
3 4.108 6.251 7.815 9.348 11.345 12.838
4 5385 7779 (9.488) 11.143 13.277 14.860

Figura 9: valores criticos de la tabla de distribucion Chi cuadrado

Hipodtesis Especifica 1

hy= La incorporacion, capacitacion, evaluacion e incentivos de la actual gestion de recursos
humanos no influye en la cultura organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo

durante el periodo 2021

h,= La incorporacion, capacitacion, evaluacion e incentivos en la actual gestion de recursos
humanos influye en la cultura organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo durante

el periodo 2021



Datos
Nivel de confianza de 95%

o= 0.05

Aplicando el estadistico de prueba de Chi Cuadrado se obtiene:

Tabla 6

Dimension incorporacion del RRHH vs la cultura organizacional
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V2_Cultura_Organizacional

En desacuerdo Neutral De acuerdo
Totalmente en Recuento 6 11 0
desacuerdo Frecuencia esperada 1,4 13,6 2,0
En desacuerdo Recuento 0 27 0
Frecuencia esperada 2,2 21,6 3,2
Incorporacion Neutral Recuento 0 14 0
del RRHH Frecuencia esperada 1,1 11,2 1,7
De acuerdo Recuento 0 7 6
Frecuencia esperada 1,0 10,4 1,6
Totalmente de Recuento 0 1 3
acuerdo Frecuencia esperada 3 3,2 5
Tabla 7
Prueba estadistica Chi cuadrado
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 58,4692 8 ,000
Razoén de verosimilitudes 50,733 8 ,000
Asociacion lineal por lineal 31,745 1 ,000
N de casos validos 75

Al comparar la primera dimension en la gestion de recursos humanos como la incorporacién
de recursos humanos en la cultura organizacional, se observa un valor de Chi cuadrado a 8
grados de libertad equivalente a 58.469 y un valor de significancia bilateral equivalente a 0,000
menor al valor de significancia propuesto equivalente a 0.05 por lo tanto se puede sostener que

existe una asociacion correlacional entre la incorporacién de recursos humanos y la cultura

organizacional

Tabla 8

Dimension capacitacion de RRHH vs la cultura organizacional
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V2_Cultura_Organizacional

En desacuerdo Neutral De
acuerdo

Totalmente en Recuento 5 18 0

desacuerdo Frecuencia esperada 1,8 18,4 2,8

Capacitacion del En desacuerdo Recuento 1 37 2
RRHH Frecuencia esperada 3,2 32,0 4.8
Neutral Recuento 0 5 7

Frecuencia esperada 1,0 9,6 1,4

Tabla 9

Prueba estadistica Chi cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,7552 4 ,000
Razoén de verosimilitudes 29,735 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,051 1 ,000

Al comparar la segunda dimension en la gestion de recursos humanos como es la capacitacion

de recursos humanos en la cultura organizacional, se observa un valor de Chi cuadrado a 4

grados de libertad equivalente a 36,755 y un valor de significancia bilateral equivalente a 0,000

menor al valor de significancia propuesto equivalente a 0.05 por lo tanto se puede sostener que

existe una asociacion correlacional entre la capacitacion del recurso humano y la cultura

organizacional.

Tabla 10

Dimension evaluacion de RRHH vs la cultura organizacional
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Tabla 11
V2_Cultura_Organizacional
En Neutral De acuerdo
desacuerdo
En desacuerdo Recuento 6 11 0
Frecuencia esperada 1,4 13,6 20
Evaluacion  del Neutral Recuento 0 37 0
RRHH Frecuencia esperada 3,0 29,6 4.4
De acuerdo Recuento 0 12 4
Frecuencia esperada 1,3 12,8 1,9
Totalmente de Recuento 0 0 5
acuerdo Frecuencia esperada 4 4,0 6

Prueba estadistica Chi cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 67,8682 6 ,000
Razén de verosimilitudes 55,182 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 36,947 1 ,000
N de casos validos 75

Al comparar la tercera dimension en la gestion de recursos humanos como es la evaluacion de
recursos humanos con la cultura organizacional, se observa un valor de Chi cuadrado a 4 grados
de libertad equivalente a 67,868 y un valor de significancia bilateral equivalente a 0,000 menor
al valor de significancia propuesto equivalente a 0.05 por lo tanto se puede sostener que existe
una asociaciéon correlacional entre la evaluacion de recursos humanos y la cultura

organizacional

Tabla 12

Dimension incentivos de RRHH vs la cultura organizacional
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V2_Cultura_Organizacional

En desacuerdo Neutral De acuerdo
En Recuento 3 22 0
desacuerdo Frecuencia esperada 2,0 20,0 3,0
Incentivos al Recuento 3 35 3
Neutral
RRHH Frecuencia esperada 3,3 32,8 49
Recuento 0 3 6
De acuerdo
Frecuencia esperada 7 7,2 1,1
Tabla 13
Prueba estadistica Chi cuadrado
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,2042 4 ,000
Razoén de verosimilitudes 22,992 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 15,110 1 ,000

N de casos validos 75

Al comparar la cuarta dimension en la gestion de recursos humanos como los incentivos de
recursos humanos con la cultura organizacional, se observa un valor de Chi cuadrado a 4 grados
de libertad equivalente a 30,204 y un valor de significancia bilateral equivalente a 0,000 menor
al valor de significancia propuesto equivalente a 0.05, por lo tanto, se puede sostener que existe
una asociacion correlacional entre los incentivos de los recursos humanos en la cultura

organizacional.

Interpretacion general de contraste de hipdtesis 1

Por lo tanto al comparar todas las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos con
la cultura organizacional se comprueba que a un nivel de confianza del 95% se acepta la
hipotesis alterna de investigacion que expresa que la incorporacion, capacitacion, evaluacion e
incentivos de la actual gestion de recursos humanos influyen significativamente en la cultura
organizacional de la Sub Gerencia Regional de Cutervo puesto que existe evidencia estadistica
porque el valor de significancia bilateral o p-valor de la Chi Cuadrado alcanza a 0,000 y en
todos los casos es menor al valor de significancia propuesto en la investigacion 0,05

(0,000<0,05)

Hipatesis Especifica 2
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hy= La identidad institucional, relaciones interpersonales, comunicacion interna, trabajo en

equipo y prestigio institucional como cultura organizacional no influye en la actual gestion de

recursos humanos de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021

h,= La identidad institucional, relaciones interpersonales, comunicacion interna, trabajo en

equipo y prestigio institucional como cultura organizacional influye en la actual gestion de

recursos humanos de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021

Nivel de confianza de 95%
o = 0.05

Aplicando el estadistico de prueba de Chi Cuadrado se obtiene:

Tabla 14

Dimension identidad institucional vs gestion de recursos humanos

V1_Gestion_de_RRHH

En Neutral De acuerdo
desacuerdo
En desacuerdo Recuento 1 0 0
Frecuencia esperada ,6 3 ,2
Neutral Recuento 34 1 0
Identidad Institucional Frecuencia esperada 20,1 9,3 5,6
De acuerdo Recuento 8 19 12
Frecuencia esperada 22,4 10,4 6,2

Tabla 15
Prueba estadistica Chi cuadrado
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 45,1102 ,000
Razoén de verosimilitudes 54,651 ,000
Asociacion lineal por lineal 36,252 ,000
N de casos validos 75

Comparando la primera dimension de la cultura organizacional que es la identidad institucional

con la variable gestion de recursos humanos, se observa un valor de Chi cuadrado a 4 grados

de libertad equivalente a 45,110 con un valor de significancia bilateral equivalente a 0,000

menor al valor de significancia propuesto en la investigacion equivalente a 0.05 por lo tanto
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se puede sostener que existe una asociacion correlacional entre la identidad institucional en la

gestion de recursos humanos.

Tabla 16

Dimension Relaciones Interpersonales vs Gestion de RRHH

V1_Gestion_de_RRHH

En Neutral De acuerdo

desacuerdo
En desacuerdo Recuento 1 0 0
Relaciones Frecuencia esperada 6 , ,2
Inter Neutral Recuento 26 6 2
personales Frecuencia esperada 19,5 9,1 54
De acuerdo Recuento 16 14 10
Frecuencia esperada 22,9 10,7 6,4

Tabla 17

Prueba estadistica Chi cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,2912 4 ,023
Razén de verosimilitudes 12,153 4 ,016
Asociacion lineal por lineal 10,468 1 ,001
N de casos validos 75

Comparando la segunda dimension de la cultura organizacional como las relaciones
interpersonales con la variable gestion de recursos humanos, se observa un valor de Chi
cuadrado a 4 grados de libertad equivalente a 11,291 con un valor de significancia bilateral
equivalente a 0,023 menor al valor de significancia propuesto en la investigacion equivalente
a 0.05 por lo tanto se puede sostener que existe una baja asociacion correlacional entre las

relaciones interpersonales en la gestion de recursos humanos.

Tabla 18

Dimension Comunicacion Interna vs Gestion de RR.HH.

V1_Gestion_de_RRHH

En desacuerdo Neutral De acuerdo

Totalmente en Recuento 5 2 0

desacuerdo Frecuencia esperada 4,0 1,9 1,1
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Comunicacioén En desacuerdo Recuento 27 12 4
Interna Frecuencia esperada 24,7 11,5 6,9
Neutral Recuento 11 5 7
Frecuencia esperada 13,2 6,1 3,7
De acuerdo Recuento 0 1 1
Frecuencia esperada 1,1 5 3
Tabla 19
Prueba estadistica Chi cuadrado
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,3932 ,153
Razoén de verosimilitudes 10,643 ,(100
Asociacion lineal por lineal 6,816 1 ,009
N de casos validos 75

Comparando la tercera dimension de la cultura organizacional como la comunicacién interna

con la variable gestion de recursos humanos, se observa un valor de Chi cuadrado a 6 grados

de libertad equivalente a 9,393 con un valor de significancia bilateral equivalente a 0,153

mayor al valor de significancia propuesto en la investigacion equivalente a 0.05 por lo tanto se

puede sostener que no existe una asociacion correlacional entre la comunicacion interna en la

gestion de recursos humanos.

Tabla 20

Dimension Trabajo en equipo vs Gestion de RR.HH.

V1_Gestion_de_RRHH

En Neutral De acuerdo

desacuerdo
En desacuerdo Recuento 12 0 0
Frecuencia esperada 6,9 3,2 1,9
Trabajo en Equipo Neutral Recuento 31 16 5
Frecuencia esperada 29,8 13,9 8,3
De acuerdo Recuento 0 4 7
Frecuencia esperada 6,3 2,9 1,8

Tabla 21

Prueba estadistica Chi cuadrado



Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,9262 4 ,000
Razén de verosimilitudes 37,067 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 26,362 1 ,000
N de casos validos 75
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Comparando la cuarta dimension de la cultura organizacional como el trabajo en equipo con la

variable gestion de recursos humanos, se observa un valor de Chi cuadrado a 4 grados de

libertad equivalente a 32,926 con un valor de significancia bilateral equivalente a 0,000 mucho

menor al valor de significancia propuesto en la investigacion equivalente a 0.05 por lo tanto se

puede sostener que existe una asociacion correlacional entre la dimension trabajo en equipo y

la gestion de recursos humanos.

Tabla 22

Dimension Prestigio Institucional vs Gestion de RR.HH.

V1_Gestion_de_RRHH

En Neutral De acuerdo
desacuerdo
En desacuerdo Recuento 3 0 0
Frecuencia esperada 1,7 8 5
Neutral Recuento 36 5 0
Prestigio Frecuencia esperada 23,5 10,9 6,6
Institucional De acuerdo Recuento 4 15 11
Frecuencia esperada 17,2 8,0 4.8
Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 1
Frecuencia esperada ,6 3 2

Tabla 23

Prueba estadistica Chi cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 48,1662 6 ,000
Razén de verosimilitudes 55,302 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 39,138 1 ,000
N de casos validos 75

Comparando la quinta dimension de la cultura organizacional como el prestigio institucional

con la variable gestion de recursos humanos, se observa un valor de Chi cuadrado a 6 grados
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de libertad equivalente a 48,166 con un valor de significancia bilateral equivalente a 0,000
mucho menor al valor de significancia propuesto en la investigacion equivalente a 0.05 por lo
tanto se puede sostener que existe una asociacion correlacional entre la dimension prestigio

institucional y la gestion de recursos humanos.

Interpretacion general de la hipotesis 2

Por lo tanto al comparar todas las dimensiones de la variable cultura organizacional con la
gestion de recursos humanos se comprob6 que a un nivel de confianza del 95% se acepta la
hipdtesis alterna de investigacion que expresa que la identidad institucional, relaciones
interpersonales, comunicacion interna y prestigio institucional incorporacion, como cultura
organizacional influyen en la gestion de recursos humanos de la Sub Gerencia Regional de
Cutervo puesto que existe evidencia estadistica porque el valor de significancia bilateral o p-
valor de la Chi Cuadrado alcanza a 0,000 y en las dimensiones identidad institucional,
relaciones inter personales, trabajo en equipo y prestigio institucional los casos es menor al
valor de significancia propuesto en la investigacion 0,05 (0,000<0,05); en cambio cuando se
compard la comunicacion interna con la gestion de recursos humanos se comprobd que no
existe correlacion entre las variables es decir que la comunicacion interna es considerado como
un factor que no influyo en la gestion de recursos humanos, puesto que al comparar el nivel de
correlacion p-valor de la Chi cuadrado fue de (0,153) es mucho mayor que el valor asignado

en la investigacion (0,005).

3.6. DISCUSION DE RESULTADOS.

De los antecedentes de investigacion encontrados y contrastados con el resultado
de presente investigacion considerando las mismas variables de estudio podemos rescatar
lo siguiente:

Con respecto a la gestion del talento humano en la cultura organizacional Angeles
(2017), se observé que existe una relacion entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano como actualmente se denomina a la gestion del recurso humano, se
confirma que los valores institucionales es un factor muy relevante de la cultura, por otro
lado Salazar (2012) quien evalu6 los elementos de la cultura organizacional en la gestion
de los recursos humanos evidencio que existe una correlacion entre ambas variables de
estudio, demostrandose que la cultura en la organizacional se canalizaba desde los niveles

mas altos jerarquicos hacia abajo, razon que se justifica en un trabajo en equipo y en el
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tipo de relaciones interpersonales que se tiene para configurar equipos eficientes
mejorando de este modo la gestion del recurso humano y existiendo congruencia con los
resultados obtenidos en el presente informe de investigacion; asi mismo cuando
comparamos los resultados con la investigacion realizada por Ruiz (2019) donde se
evidencio que los equipos de trabajo reclutados como parte de la gestion de recursos
humanos , asi como el prestigio institucional son factores la clave para mejorar la cultura
organizacional confirmando la correlacion entre las variables en cada dimension de cada
variable y que influyen segun el tipo de institucion y estilo de direccion. Finalmente,
Esaine y Ledn (2014), investigaron la eficiencia de la gestion del recurso humano
llegando a resultados que uno de los factores importantes a tener en cuenta es los
incentivos que se brindan al recurso humano es una dimension a tener en cuenta dentro
del proceso de gestion el cual ha sido tomado en cuenta en las dimensiones de la

investigacion observandose una influencia significativa con la cultura organizacional.

Chiavenato (2002) sostuvo que todas organizaciones tienen en su configuracion
estructural a un conjunto de personas con diferentes habilidades conocimientos,
capacidades que permitiran colaborar y conseguir resultados plausibles, que son la base
de la cultura organizacional puesto que a través de €stos se transmite. Hernandez y Marti
(2006) también sostienen que el activo mas importante de la organizacion son las
personas, en los resultados de la investigacion nos encontramos en situaciones
comparativas similares a las fuentes de informacion consultadas puesto que se comprobo
que la gestion de recursos humanos se inicia los procesos de incorporacion, capacitacion,
evaluacion y la forma como se incentiva a la fuente de produccioén de una organizacion
como lo expreso claramente Porter (citado por Sanchez y Herrera, 2014) cuando citaba
que el recurso humano tiene un valor sumamente importante por la forma de desarrollar

sus actividades.

Chiavenato (2009) y Polanco (2013) identificaron algunas dimensiones de la
gestion de recursos humanos como la incorporacion a la organizacidn, capacitacion, la
evaluacion de sus resultados y los incentivos entregados por el logro de una o un conjunto
de metas que colaboran a generar valores, creencias y habitos que conforman a la cultura
organizacional como lo establecieron Arciniega (2014) y Shein (2015), se conoce que la
cultura organizacional tiene por su parte dimensiones que engloban a los valores,

creencias y virtudes que pueden tener un grupo de personas que conforman el staff de
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profesionales en una organizacién como es la identidad institucional como lo citaba
Garcia (2015) cuando mencionaba que son conductas y valores que distinguen a una
organizacion , ademas de las relaciones interpersonales Robbins (2014), la comunicacion
interna en ambos sentidos la cual dificilmente se cumple en organizaciones publicas, el
trabajo en equipo que es la nueva tendencia de trabajo actual en todo tipo de
organizaciones y finalmente el prestigio institucional que indicaba Scheinsohn (1996),
que es una valoracion sobre la transparencia, honestidad y el reconocimiento dentro y
fuera de la institucion, de la forma como se puede observar por el ciudadano y que se

identifica y distingue a la vez de otras instituciones similares.

Con respecto a los resultados estadisticos descriptivos coincide con la de los
antecedentes en algunos aspectos o dimensiones sin embargo esto depende mucho del
contexto y del tipo de organizacion en donde se realiza la investigacion en tal sentido
respecto a la variable de recursos humanos se logré obtener resultados donde se obtuvo
que un 59% de los funcionarios consideran que la seleccién y los procesos de
incorporacion de recursos humanos a la Institucion no son los adecuados logrando
evidenciarse serias deficiencias en este aspecto siendo esta dimension a su vez, la mas
observada por la ciudadania respecto al prejuicio de las capacidades de los funcionarios
publicos en la gestion publica; de igual modo cuando se consulté sobre la capacitacion
se observa que los funcionarios no recibieron capacitacion constante organizada por la
institucion para mejorar su actividad o desempefio laboral puesto que un 84% del total
de funcionarios consideran que no hay este tipo de capacitaciones; sin embargo en la
dimensioén evaluacion del recurso humano se observa que los funcionarios consideran
necesaria puesto que permite reconocer los logros en tanto que un que los incentivos
consideran que no se han gestionado eficientemente estos puesto que un grupo
considerable de funcionarios del 33% consideran que no es necesario la asignacion de
incentivos por su labor realizada y solo un 12% que consideran la necesidad para mejorar
la productividad en la organizacion; por otro lado cuando se evaluaron las cultura
organizacional se observo que en la identidad institucional un grupo de funcionarios del
52% estan de acuerdo con la transmision de valores y creencias que mejoren la imagen
o identidad institucional; un 53% con las relaciones interpersonales entre trabajadores,
sin embargo en la dimensidn comunicacidon interna se observa que los funcionarios
consideran que realmente no hay una comunicacidn interna eficiente que permita la

fluidez en la comunicacidn en un 66% del total, sin embargo en las funciones se observa
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que un 16% considera que es dificil realizar trabajo en equipo y solo un 15% que si, y un
grupo muy considerable considera neutral en este aspecto importante; finalmente un 4%
de los funcionarios consideran que el prestigio institucional esta debilitado, pero un 41%

consideran que si hay una buena imagen o prestigio institucional.

En el analisis inferencial de los datos cuando se aplicé el estadistico de prueba
denominado Chi cuadrado para determinar la correlacion entre las variables, se ha
obtenido que existe evidencia estadistica suficiente para determinar la influencia
existente entre la gestion de recursos humanos y la cultura organizacional puesto que al
comparar los resultados se alcanzo6 un p-valor equivalente a 0.000 mucho menor al nivel

de significancia (0.000<0.05)
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CONCLUSIONES

De los datos recopilados y de los objetivos propuestos concluyo:

— La actual gestion de recursos humanos influye significativamente en la cultura
organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, durante el periodo 2021, puesto
que se ha demostrado estadisticamente que a un nivel de confianza del 95% utilizando el
estadistico de prueba Chi cuadrado la asociacion correlacion entre la gestion de recursos

humanos y la cultura organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo.

— Las dimensiones de la actual gestion de recursos humanos como es la incorporacion del
recurso humano, la capacitacion, su evaluacion y los incentivos son factores que influyen
en la cultura organizacional de la Gerencia Sub Regional de Cutervo durante el periodo
2021, puesto que al realizar la prueba de hipdtesis se alcanzo en todos los casos un p valor

fue muy inferior al asignado en la investigacion (0.000<0.05)

— Las dimensiones de la cultura organizacional como es la identidad institucional, las
relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y el prestigio institucional logrado influyen
en la gestion del recurso humano de la Gerencia Sub Regional de Cutervo durante el periodo
2021, puesto que al realizar la prueba de hipdtesis se alcanzo en todos los casos un valor en
la Chi cuadrado calculado muy superior al valor asignado en la investigacion; sin embargo
se observo que no existe correlacion en la variable comunicacion interna puesto que al

comprobar estadisticamente se obtuvo un valor superior al propuesto a una investigacion.

RECOMENDACIONES
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A los directivos o gerentes de la Gerencia Sub Regional de Cutervo generar mejores canales
de comunicacion ascendente y descendente para mejorar los procesos administrativos como

parte de la gestion mas eficiente de recursos humanos.

A los colaboradores o funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, participar mas
activamente para adoptar mejor los valores, principios y creencias como parte de una
identidad institucional afianzando mejores mecanismos que cultiven una cultura

organizacional mas solida.

A los directivos o gerentes de la Gerencia Sub Regional de Cutervo, propiciar mecanismos
de evidencia y compromiso con mayor capacitacion a los colaboradores o funcionario para

obtener mejores resultados

A los funcionarios generar mayores sinergias entre las demas areas de trabajo que permitan
trasladar una actitud neutral en el trabajo en equipo hacia una de mayor compromiso por el

logro de resultados y metas en conjunto.

Al responsable de recursos humanos crear mecanismos de incorporacion de recurso humano
que contemple la ley servir mediante procesos transparentes que permita una mejor creencia
que los funcionarios son incorporados por influencia o por otro mecanismo que puede

conllevar a disminuir la cultura organizacional
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“La gestion de recursos humanos y su influencia en la cultura organizacional de la Sub Gerencia Regional de Cutervo, 2021”

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
(De qué manera influye la Determinar la influencia de La gestion de recursos
gestion de recursos la gestion de recursos humanos influye Variable 1:
humanos en la cultura humanos en la cultura significativamente en la Gestion de recursos Poblacion:

organizacional de la
Gerencia Sub Regional de
Cutervo, durante el
periodo 2021?

organizacional de la
Gerencia Sub Regional de
Cutervo, durante el periodo
2021

cultura organizacional de la
Gerencia Sub Regional de
Cutervo, durante el periodo
2021

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipadtesis secundarias

—(Coémo es la incorporacion,
capacitacion, evaluacion e
incentivos en la actual gestion de
recursos humanos que influye en
la cultura organizacional de la
Gerencia Sub  Regional de
Cutervo durante el periodo 20217

—(Cémo es la identidad
institucional, relaciones
interpersonales, comunicacion

interna, trabajo en equipo Yy
prestigio institucional de la
cultura organizacional que influye
en la actual gestion de recursos
humanos de la Gerencia Sub
Regional de Cutervo, durante el
periodo 20217

—Conocer como es la incorporacion,
capacitacion,
incentivos en la actual gestion de
recursos humanos que influye en la

evaluacion e

organizacional de la

Gerencia Sub Regional de Cutervo
durante el periodo 2021

—Conocer la identidad institucional,
relaciones
comunicaciéon interna, trabajo en
equipo y prestigio institucional
como cultura organizacional que
influye en la actual gestion de
recursos humanos de la Gerencia
Sub Regional de Cutervo, durante el
periodo 2021

interpersonales,

—La identidad

—La incorporacioén, capacitacion,

evaluacion e incentivos en la
actual gestion de recursos
humanos influye en la cultura
organizacional de la Gerencia Sub
Regional de Cutervo durante el
periodo 2021

institucional,
relaciones interpersonales,
comunicacion interna, trabajo en
equipo y prestigio institucional
como cultura organizacional
influye en la actual gestion de
recursos humanos de la Gerencia
Sub Regional de Cutervo, durante
el periodo 2021

humanos

Estd relacionada con las
directrices o politicas que
forman parte de la filosofia de
la organizacion y que es
gestionada tanto en cantidad
como en calidad de los
recursos humanos, siendo estos
elementos cambiantes por lo
que se gestionan de manera
flexible para lograr el éxito
(Chiavenato, 2007, p. 114)

Variable 2:

Cultura Organizacional
Goémez, Balkin, y Cardy
(2008) sostiene que la cultura
organizacional se refiere a las
creencias y supuestos basicos
que son compartidos por todos
los funcionarios o miembros
de la organizacion. Estos
valores, creencias actian de
forma inconsciente lo que da
por hecho en perspectiva que
tenemos de la institucion y de
su entorno (p. 16)

256 funcionarios publicos
de la Gerencia Sub
Regional de Cutervo

Muestra:

74 funcionarios de la
Gerencia Sub Regional de
Cutervo

Nivel de Investigacion:

Correlacional

Tipo de Investigacion:
Basica

Disefio:
No Experimental

Instrumentos
Encuesta

Escala
Likert
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Tesis: “La cultura organizacional y su influencia en la gestién de los recursos humanos de la Gerencia Sub Regional de Cutervo 2021”

ENCUESTA

Muy buenos dias estimado funcionario, la presente encuesta sirve para recopilar informacion, para la investigacion sobre
cultura organizacional y su influencia en la gestion de recursos humanos de esta institucion, solicito a Ud. su colaboracion
para su diligenciamiento, agradeciéndole por anticipado su apoyo.

Edad:l:l Sexo: Masculino D Femenino D
Area en donde labora: | |

Condicion Laboral: Contratado (CAS) D Contratado permanente 728 Nombrado
Profesion: | | Cargo que ocupa: | |

Afios de experiencia en el cargo: I:I

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Totalmente en En De Totalmente
INCORPORACION DEL RECURSO HUMANO desacuerdo desacuerdo e acuerdo de acuerdo
1. (Considera Ud. que el personal seleccionado se basa en las 1 2 3 4 5

necesidades de la Institucion?

2. (Considera Ud. que el personal que labora cuenta con el
perfil adecuado para la funcion que actualmente desempeiia?

3. (Cree Ud. que la distribucion del personal se realiza en
relacion con el cuadro de asignacion de personal (CAP)?

4. {Cree Ud. que existe una induccion adecuada al personal
recientemente incorporado?

5. ({Considera Ud. que los procesos de seleccion de personal
son los adecuados y por concurso para atraer al personal
mas calificado?

CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO Totalmente en En Neutral De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo

6. (La Oficina de Recursos Humanos o la que hace sus veces a 1 2 3 4 5
puesto de conocimiento algun plan de capacitacion a los
funcionarios?

7. (La capacitacion del personal se realiza segun las 1 2 3 4 5
necesidades requeridas por los funcionarios?

8. (Cuando se dieron las capacitaciones mediante talleres se 1 2 3 4 5

desarrollaron con ponentes altamente calificados y
materiales adecuados para tal fin? (ambientes, material
multimedia, buenos ponentes o expositores

9. (Considera Ud. que cuando se realizaron las capacitaciones 1 2 3 4 5
se realizaron las réplicas posteriores al personal no
asistente?

10. {Considera Ud. que se realizan seguimiento o monitoreo de 1 2 3 4 5

la implementacion o ejecucion de los temas aplicados en las
capacitaciones?
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EVALUACION DEL RECURSO HUMANO

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

11. ;Considera Ud. que la evaluacion del recurso humano es

necesario?

12. ;Considera Ud. que se han realizado la evaluacion con

personal calificado para tal fin?

13. {Consideraria Ud. que la evaluacion del recurso humano no

le causa molestia en su trabajo?

14. ;{Cree Ud. que la mayoria de personal cumple con sus tareas

y obligaciones?

15. (Cree Ud. que los resultados de la evaluacion, son

analizados para brindar su respectiva capacitacion?

INCENTIVOS

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

16. {Cree Ud. que hay algtn plan de incentivos al cumplimiento

de objetivos o metas de su area por parte de la Institucion?

17.

(,S1 Ud. tuvo un buen desempefio y logro sus objetivos,
obtuvo algin reconocimiento por ello, por parte de su jefe
superior?

18.

(Se han formado equipos de trabajo que permiti6 el logro de
alguna meta u objetivo en beneficio de la institucion?

19.

(considera Ud que el personal debe recibir alglin tipo de
estimulo (monetario o no monetario) por su desempeno
laboral?

20.

(Considera Ud. que el desempefio profesional debe ser
tomado en cuenta para el ascenso jerdrquico como una
muestra de incentivo al recurso humano

Elaboracién propia

CULTURA ORGANIZACIONAL

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Totalmente
En
desacuerdo

En
Desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

21.

(Es necesario que los funcionarios se sientan identificados con la
Institucion donde laboran?

22.

(Considera Ud. que los funcionarios deberian conocer la mision y

vision institucional?

23.

(Considera Ud. que conoce la estructura organica del area o areas
a las que pertenece o estan adscritas a su cargo?

24.

(Alguna vez sus superiores se comprometieron en fortalecer la
identidad institucional?

25.

(Es necesario que le informen los valores, creencias, que
identifican mejor a la Institucion?

RELACIONES INTERPERSONALES DE FUNCIONARIOS

Totalmente
En
desacuerdo

En
Desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

26.

(Considera Ud. que tiene buena comunicacién y relaciéon con la
mayoria de sus compaifieros de trabajo?

27.

(Podria facilmente formar equipos de trabajo con personas de
otras areas?

28.

(Considera Ud. su cooperacion es necesaria para el logro de
objetivos?

29.

(Considera Ud. que es dificil trabajar con algun trabajador de su
misma area?

30.

(Si le toca trabajar con alguien conflictivo, lo haria?

COMUNICACION INTERNA E INFORMACION

Totalmente
En
desacuerdo

En
Desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo
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31. ;Utilizan el manual de procedimientos para mejorar la
comunicacion entre areas?

32. (Cree Ud que se realiza una comunicacion formal en
laInstitucion?

33. ¢(Se brinda a los ciudadanos informacion mediante folletos,
tripticos o guias sobre los procedimientos internos de la
institucion?

34. (La informacion o comunicacion es precisa, completa y
oportuna?

TRABAJO EN EQUIPO

Totalmente
En
desacuerdo

En
Desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

35. (Considera necesaria su participacion en las decisiones que
planifica el area a la que pertenece?

36. (Cree Ud. que su jefe inmediato valora su colaboracion o
participacion en el logro de los objetivos?

37. (Considera necesario la participacion o colaboracion en equipos
de trabajo?

38. (la mayoria de colaboradores tiene una actitud positiva al logro
de objetivos?

39. (Cree Ud. que la sugerencia suya u opinién mejorara los procesos
en su area?

PRESTIGIO

Totalmente
En
desacuerdo

En
Desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

40. ;Cree Ud. que la institucién donde labora es reconocida?

41. ;Cree Ud. que su trabajo aporta al reconocimiento de la
Institucion?

42. ;Considera Ud. que es reconocido por su labor dentro y fuera de
la Institucion

43. ;La Institucién es reconocida por su transparencia en la Region?

44. ;La imagen de la Institucion es la apropiada en la Region
Cajamarca?

Elaboracion propia

GRACIAS POR SU COLABORACION
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Y EDUCACION

CONSTANCIA DE VALIDACION

1 1
Yo, . {axco £ Llans Unsgoez Upsdoc? . titular del DNI

-

N° L“-;'E,%SL‘: Y% , de profesion Administrador, trabajando actualmente en

EHPrEI A CorPoRaTToN CosTRE (TORE IVEP:

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion del instrumento
(Cuestionario) de la tesis “La gestidn de recursos humanos y su influencia en la cultura
organizacional en la Sub gerencia regional de Cutervo, 2020, a los efectos de su aplicacion

al personal que labora en: la Sub Gerencia Regional de Cutervo.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las signientes apreciaciones.

Apreciaciones Deficiente Aceptable Bueno Excelente
Congruencia de datos X
Redaccion de items X
Claridad y precision X
Método utilizado X

Cutervo 22 de abril del 2021
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Y EDUCACION
CONSTANCIA DE VALIDACION
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N° Y/3u /906 | de profesion Administrador, trabsjando  actualmente en
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Por medio de 1a presente hago constar gue he revisado con fines de validacion del instrumento
{Cuestionario) de la tesis “La gestién de recursos humanes v su influencia en la coltura
organizacional en la Sub gerencia regional de Cuterve, 2020", a los efectos de su aplicacion
al personal que labora en: la Sub Gerencia Regional de Cutervo.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

Apreciaciones Deficiente Aceptable | Bueno Excelente
Congruencia de datos b
Redaccion de items - *
Claridad y precisitn .

Método utilizado o

Cutervo 22 de abril del 2021
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Y EDUCACION

CONSTANCIA DE VALIDACION

vo,  dusovie Tns Peuddh famay Faridia , titular del DNT
M* 4e¥91436  de profesion Administrador, trabajando actualmente en

;g&"..m' ca "-g"f ffﬂg}@‘

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion del instrumento
{Cuestionario) de la tesis “La gestion de recursos humanos ¥ su influencia en la culiura
organizacional en la Sub gerencia regional de Cutervo, 20207, a los efectos de su aplicacion
al personal que labora en: la Sub Gerencia Regional de Cutervo.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones,

Apreciaciones Deficiente Aceptable Bueno Excelenie
Congruencia de datos
Redaceion de items
Claridad y precisidn
Método utilizado

3l | X[ >

Cutervo 22 de abril del 2021
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