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RESUMEN

La investigacion titulada la cultura organizacional y la gestion de recursos humanos
de los trabajadores en la empresa Aceros Pert, 2016 tuvo como objetivo el

determinar la relacion entre las variables mencionadas

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal, correlacional,
Para la recoleccion de datos se confeccionaron dos cuestionarios estructurados los

cuales, se aplicé a 114 gerentes

Los instrumentos pasaron por un proceso de validez de contenido por medio del
juicio de expertos; asi como por un proceso de fiabilidad de los instrumentos en el
cual a través del estadistico de Alpha de Cronbach se pudo determinar que los
instrumentos tienen una buena fiabilidad. Para la contrastacion de hipétesis se empled

el estadistico no paramétrico de correlacion de Rho de spermaan.

Los resultados obtenidos permiten primero evidenciar que existe relacién directa y
significativa entre la gestion de los recursos humanos se relaciona con la cultura
organizacional en la empresa Aceros Per(, 2016; se obtuvo un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman = 0.820** lo que se interpreta al 99% , la
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretindose como una
correlacion positiva buena entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05),

rechazandose la hipdtesis nula.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, gestion de recursos , empresas



ABSTRACT

The research titled organizational culture and human resource management of workers in
the company Aceros Peru, 2016 aimed to determine the relationship between the variables

mentioned.

The research design was non-experimental cross-sectional, correlational. For the data
collection, two structured questionnaires were prepared which were applied to 114

managers

The instruments went through a process of content validity through expert judgment; As
well as a process of reliability of the instruments in which through the Cronbach Alpha
statistic it was possible to determine that the instruments have a good reliability. For the

hypothesis testing, the nonparametric Rho correlation coefficient of spermaan

The obtained results allow first to show that there is a direct and significant relationship
between human resources management and organizational culture in the company Aceros
Per(, 2016; We obtained a correlation coefficient of Spearman's Rho = 0.820 ** which is
interpreted at 99%, the correlation is significant at the 0.01 bilateral level, interpreted as a
good positive correlation between the variables, with a p = 0.00 (p <0.05), rejecting the null

hypothesis.

KEYWORDS: Organizational Culture, Resource Management, Business
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

82



1.1 Planteamiento del Problema

Hoy mas que nunca resulta evidente que se vive una aguda crisis que se manifiesta en la
interaccion entre los agentes (personal, directivo, , personal administrativo y trabajadores),
pero que tiene como factores, entre otras las decisiones que toman los gobiernos de turno.
Esta crisis se verifica a través de la observacion de un ambiente de desconfianza entre
funcionarios de los diversos estamentos. Lo anterior dificulta para el trabajo en equipo en
las instituciones, asi como entre los mismos miembros de cada organizacion generando una

cultura organizacional inadecuado para el logro de los objetivos, a cualquier nivel.

La presente investigacion profundiza en el potencial de la gestion de recursos humanos para
retener el capital humano estratégico de la organizacion como una via para influir
positivamente sobre la capacidad de innovacién de la organizacion, contribuyendo, de este

modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad.

En esta cadena causal entre la gestion de recursos humanos y los resultados organizativos,
las practicas de recursos humanos juegan un papel protagonista debido a que permiten la
adquisicion, la retencion y/o el desarrollo de los empleados con mayor potencial para

contribuir al desempefio organizativo

La importancia que tienen los recursos humanos para el éxito de las organizaciones es una
cuestién ampliamente reconocida, tanto por las corrientes de estudio relacionadas con la

gestion estratégica de recursos humanos

La empresa Aceros Per( que busca convertirse en una empresa lider en el rubro en el que se
desempefia, que como empresa competitiva brinda un servicio de calidad y que para que

esto se logre es necesario que el potencial humano que resulta pieza clave en este contexto
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debe sentirse capacitado, estimulado y valorado por la organizacion para de esta manera
sentirse parte de ella por ello se considera que es importante que se realice esta
investigacion que le permitiran evaluar el nivel en que se encuentra cada variable en el
contexto mencionado lo cual permitira realizar una planificacion estratégica para lograr una

mejore.

Es asi que, la importancia de los recursos humanos y la cultura organizacional de
toda empresa como de las instituciones, se encuentra en su habilidad para responder
favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempefio y las oportunidades, y en
estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse
en el ambiente del mismo. Esto requiere que gente adecuada con la combinacién correcta
de conocimientos y habilidades, se encuentre en el lugar y en el momento adecuado para

desempefiar el trabajo necesario. Ante ello se planted como problema

1.2 Formulacion del Problema
¢De quée manera la gestion de los recursos humanos se relaciona con la cultura

organizacional en la empresa Aceros del Pera, 20167

Problemas especificos.

Problema especifico 1
¢De qué manera la reclusion de personal se relaciona con la Cultura Organizacional en la

empresa Aceros Peri, 2016?

Problema especifico 2



¢De qué manera el capacitar y evaluar al personal se relaciona con la Cultura

Organizacional en la empresa Aceros del Peru, 20167

Problema especifico 3
¢De qué manera el compensar al personal se relaciona con la Cultura Organizacional en

la empresa Aceros del Perd, 2016?

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivos generales
Determinar la relacion entre la gestion de los recursos humanos se relaciona con

la cultura organizacional en la empresa Aceros del Peru, 2016

1.3.2 Objetivos especificos
e Identificar la relacion entre la reclusion de personal con la Cultura
Organizacional en la empresa Aceros del Peru, 2016
e Determinar la relacion entre el capacitar y evaluar al personal con la Cultura
Organizacional en la empresa Aceros del Peru, 2016
e Precisar la relacion entre el compensar al personal con la Cultura
Organizacional se en la empresa Aceros del Pera, 2016
1.4 Justificacion del estudio
Practica.
La investigacion ayudara a que se conozca sobre la cultura organizacional y la gestion
de los recursos humanos que se viene viviendo en la empresa Aceros del Per(, y asi se
mejorara como empresa, proporcionandole evidencias de su accionar, asi como

evidenciar la manera en que estan asociadas estas variables.



Asi mismo esta investigacion sera favorable para los investigadores y los
directivos de las empresas, porque contaran con un proyecto de investigacion donde
se describira y explicaran los alcances que se deben tener en cuenta para mejorar la
gestion de recursos humanos y la cultura organizacional entre los miembros de la

comunidad educativa.

Metodoldgica.

El presente trabajo de investigacion se utilizara instrumentos, métodos, técnicas y
procedimientos una vez probada su validez y confiabilidad pueden ser empleados en
otros estudios Similares. Por todo lo expuesto anteriormente el presente trabajo de
investigacién es muy importante puesto que hace énfasis en dos de los aspectos que

estan intimamente ligados el ejercié de la funcion del gerente

Tedrica.

La informacion de la investigacion proporciona aportes tedricos respecto a las
variables en estudio. Es necesario conocer tedricamente las clases e importancia de la
Gestidn de recursos humanos para incentivar y mejorar las cultura organizacional en la

empresa Aceros Peru, 2016.

Conocer estrategias de motivacion en la gestion para mejorar la cultura organizacional
en la empresa Aceros del Perd, de este modo contribuye en el trabajo eficiente y logro

de resultados.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Delimitacion Espacial



El presente trabajo de investigacion y estudio se realizo en la empresa Aceros Per(, la
cual tiene como mision generar valor a nuestros clientes, accionistas, colaboradores y

a la sociedad, actuando en la industria del acero en forma sostenible.

Delimitacion Temporal
El presente trabajo de investigacion y estudio que se realizard, se centra en la empresa

Aceros del Pert, 2016

Delimitacion Conceptual
El presente trabajo de investigacion y estudio abarcara dos conceptos fundamentales

como son: gestion de recursos humanos y cultura organizacional.

Limitaciones

Algunos empleados no tienen buenas relaciones personales entre ellos y eso hace el
trabajo mas dificil para establecer un vinculo profesional entre ellos. Los colaboradores
sienten un poco de miedo de dar sus opiniones por el temor de que se enteren que estan

comentado sus inquietudes.



CAPITULO II: MARCO TEORICO



2.1 Antecedentes del estudio

Antecedentes nacionales

Romero, M. y Gutiérrez, E. (2012) en su investigacion sobre Cultura organizacional y
gestion. Tesis presentada para optar el grado de magister en administracién de la
educacion en la Universidad César Vallejo; tuvo como objetivo determinar la relacién
entre la cultura organizacional y gestion pedagdgica; se trabajé con una muestra de 150
docentes de 8 instituciones educativas de primaria; la investigacion fue de tipo Béasica
de nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental. La investigacion arrib6 a
los siguientes resultados: Existe relacion positiva moderada entre cultura

organizacional y gestion pedagdgica.

Sanchez (2008), realizo la investigacion titulada, “Cultura organizacional y
gestion de recursos humano en los institutos tecnoldgicos de la provincia de
chanchamayo”, en la Universidad Nacional del Centro del Peru, (tesis de maestria), la
cual tuvo como objetivo general determinar si existe relacion ente cultura
organizacional y la gestion de recursos humanos en los Institutos Superiores
Tecnoldgicos de la provincia de Chanchamayo, la misma que tuvo como muestra 102
sujetos, el método empleado fue el descriptivo correlacional. El analisis cuantitativo se
realizé en base a los datos obtenidos a través de dos test a escala de Likert. Para la
comprobacién de la hipétesis se empled la prueba Z de gauss, tuvo un 95% de
confianza estadistica, en conclusion, la correlacion es directas, medias, significativas (p
< 0,05) o altamente significativa (p < 0,01) entre la mayoria de las areas de cultura
organizacional y las dimensiones de gestion de recursos humanos (67,5%), entonces la

relacion es significativa.



Ruiz, O. (2014), elaboré su trabajo de investigacion titulada: “Cultura
organizacional y motivacion laboral”. Tesis presentada para optar el grado de magister
en administracion de la educacion en la Universidad César Vallejo; tuvo como objetivo
determinar la relacion entre cultura organizacional y motivacién laboral docente; se
trabajo con una muestra de 70 docentes, ésta fue una muestra censal, es decir, se
trabajo con la totalidad de los docentes de la institucion en mencion; la investigacion
fue de tipo Bésica de nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental. La
investigacion arribd a los siguientes resultados: Existe relacion positiva moderada entre

cultura organizacional y motivacién laboral docente (Rho = 0,656; p_valor = 0,000).

Alfaro (2011), elaboré su trabajo de investigacion titulada: “Competencias
profesionales de los recursos humanos”, para optar el titulo profesional en
Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion, de la Facultad de Ciencias Humanas
E.A.P. de Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion, en la universidad Nacional
Mayor de San Marco, Lima-Per(. Su objetivo es: Determinar si las competencias que
se aplican en el ejercicio profesional difieren significativamente de las competencias
que se desarrollaron durante la formacién académica universitaria, en funcion al centro
de estudios de procedencia de los profesionales de las bibliotecas universitarias del
PerG en el 2010; las poblaciones estudiadas fueron todos los profesionales egresados
de la carrera de Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion que laboran en las
bibliotecas de las 76 universidades institucionalizadas del Peru., La investigacion es un
estudio descriptivo transversal prospectivo llegando a las siguientes conclusiones: 1.
Un estudio de competencias profesionales permite al profesional debe tener un marco

sobre los conocimientos, las habilidades, actitudes y aptitudes que son necesarios



poseer para el desempefio profesional; a los centros de estudio les brinda la posibilidad
de analizar si las competencias que imparten a sus estudiantes se ajustan a los
requerimientos del mercado laboral actual; y a los centros laborales, les permite
conocer qué competencias relevantes no esta aplicando su personal, como es el area de
investigacion. 2. EI' mercado laboral exige principalmente la puesta en practica de
competencias transversales. Por otro lado, se evidencia que la organizaciéon del

conocimiento sigue siendo una actividad laboral importante.

Marcillo (2014), en su investigacion titulada “Modelo de gestion por
competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos
autonomos descentralizados del sur de Manabi”, para optar el grado de Doctor en la
Universidad Privada Antenor Orrego — Trujillo, que tuvo como objetivo general
Proponer un Modelo de Gestion por Competencias del Talento Humano para mejorar
el desempefio laboral de los servidores publicos en los gobiernos autonomos
descentralizados del sur de Manabi, con una muestra de 260 Directores y otros
servidores publico, llegando a concluir esta tesis doctoral, que la gestion del talento
humano en las organizaciones publicas ecuatorianas, estd muy sensibilizada a la
concepcion de la persona que se maneja en ellas, a la filosofia administrativa
implantada, a la tecnologia empleada y al ambiente organizacional donde funcionan
mismo que inciden sobre las organizaciones se vinculan entre si produciendo formas de

hacer y de pensar que concuerdan la vida laboral en las organizaciones.

Quispitupa y Frine (2014), en su investigacion titulada “elaboracion de una

herramienta para la toma de decisiones en gestion del talento para lideres”, para optar
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el grado académico de OMagister en administracion de empresas, en la Universidad
Peruana De Ciencias Aplicadas — Lima, que tuvo como objetivo El plan de Negocio
que se pretende implementar con nuestro Modelo de Gestion del Talento, es un sistema
automatizado, dinamico, de indicadores, y ROI de la Gestidn del Talento, que permita
a la empresa concretar el valor agregado del Capital Intelectual, desde la gestién de la
informacion en el area de Recursos Humanos hasta el seguimiento practico de los
Lideres en sus areas para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, se
realizaron 34 encuestas como fuente de investigacion cualitativa, concluyendo que el
principal reto en la elaboracion de la presente tesis fue conocer las necesidades y
caracteristicas del mercado empresarial, dado que, nuestro modelo de negocio se basa
en la oferta de intangibles (gestion de talento humano). A través de dicha
investigacion, sobre la Consultoria en Recursos Humanos, llegamos a la conclusion de
que existe una demanda insatisfecha en los servicios de gestion de talento humano

ofrecidos por las consultoras del pais.

Antecedentes Internacionales

Guerrero (2012), realizé una investigacion titulada “gestién de talento humano y
cultura organizacional en educacion basica primaria”, en la Universidad Rafael
Urdaneta, Maracaibo. (Tesis de maestria), que tuvo como objetivo determinar el grado
de relacién entre gestion de talento humano y cultura organizacional en instituciones de
educacion basica primaria del municipio escolar San Francisco N° 2, la investigacion
fue descriptiva — correlacional, con un disefio experimental de corte transversal, su
poblacion estuvo conformada por 81 sujeto, el instrumento fue el cuestionario, la

correlacién se obtuvo mediante el coeficiente de Spearman fue de 0.569, a un nivel de
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significancia de 0.01 lo cual indica que hay una relacion media y estadisticamente
significativa entre las variables. Esto se traduce en conclusion que los gerentes objeto
de esta investigacion presentan un dominio medio de la gestion de talento humano para
la cultura organizacional en instituciones de educacién basica primaria del municipio

escolar San Francisco N° 2.

Marcano y otros (2010), en su tesis titulada “La cultura organizacional del
personal docente de la universidad de oriente, ndcleo de sucre”, concluye lo siguiente:
La investigacion dejo ver que los valores brindados por la cultura organizacional en la
Institucion, estan enmarcados en la responsabilidad, la participacion, la honestidad vy el
respeto mutuo. Muchos de los docentes manifestaron sentirse identificados con la
institucién y esto los llena mucho de orgullo y otros manifestaron no tener el
conocimiento efectivo de lo que es la cultura organizacional dentro de la universidad,
esto debido a que los canales de informacion que se deberian utilizar para divulgarla
son muy deficientes y muy débiles trayendo como consecuencia una cultura poco

eficaz.

Durante el desarrollo de nuestra investigacion, observamos que por la falta de
una comunicacion efectiva estos valores no se han mantenido presentes, es decir, los
valores existen pero no son tomados en cuenta como elementos fundamentales para
resaltar la imagen de la universidad. Refiriéndonos al punto de los elementos,
podemos concluir que muchos docentes manifestaron su inconformidad con algunos de
los elementos de la Cultura Organizacional, ya que Nuestro nlcleo tiene muchas
deficiencias. Esto ha originado que el ambiente de trabajo no sea el mas idoneo para el

normal desenvolvimiento de las funciones del personal.
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Es importante resaltar que durante nuestra observacién pudimos constatar las
inadecuadas condiciones laborales ya sean a niveles ambientales, fisicas, equipamiento
y de los recursos econdémicos que hasta la fecha no se ajustan a las necesidades reales y
actuales del personal docente. Esto contribuye a que siempre exista un clima
desfavorable para la solucién de los conflictos que amenazan el desarrollo de la
institucién, trayendo como consecuencia la paralizacion de actividades y procesos.
Entre los elementos culturales la presencia de ciertos valores en la institucién
constituye uno de los puntos fundamentales dentro de la cultura del Ndcleo, se detecto
gue sus miembros conocen y comparten la existencia de ciertos valores como son: La
honestidad, responsabilidad, respeto, etc.; los cuales contribuyen a la integracion

organizacional.

Martin (2011) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: “Gestion de
Recursos humanos y retencion del capital humano estratégico: analisis de su impacto
en los resultados de empresas innovadoras espafiolas” Tesis para optar el grado de
Doctor en la Universidad Valladolid, facultad de ciencias econémicas y empresariales
Valladolid— Espafia. Su objetivo general fue: analizar la forma en que determinadas
practicas de recursos humanos (transaccionales y relacionales) contribuyen a la
retencion del capital humano y como esto conduce a mejorar la capacidad de

innovacion y los resultados de la organizacion.

Para la investigacion se tom6 como poblacion partir de los datos obtenidos en
una muestra de 239 empresas de base innovadora en el ambito espafiol. Se utilizo el
método descriptivo, aplicandose las técnicas de observacion y la encuesta, asi mismo

se utilizd los instrumentos de la lista de cotejo y cuestionario. Como conclusion del
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proyecto de investigacion se tiene: 1. Los empleados estratégicos que ocupan cargos se
planteen su trabajo en términos de cooperacion y colaboracion con otros miembros de
la organizacion a fin de alcanzar los objetivos del puesto con eficacia, todo lo cual
fortalece su capital social. 2. las empresas deben contemplar la aplicacién de diversas
herramientas retributivas, en funcién del resultado del grupo y, también, incluyan
beneficios sociales. 3. las practicas de desarrollo profesional del empleado suponen una
inversion en los empleados y, por tanto, tales practicas deberian ser percibidas por los
empleados como un reflejo del interés de la organizacion por su desarrollo y evolucion

profesional y/o personal.

En consecuencia, cabe esperar que los empleados muestren una reciprocidad en
su actitud y comportamientos, incrementando su nivel de compromiso, su nivel de
rendimiento o su nivel de cooperacion (Robinson y Rousseau, 1994. 4. Si el colectivo
de empleados estratégicos no hace depender su retencién, cooperacion y compromiso
para con su empresa de las oportunidades de formacién y promocién recibida de ésta es
porque las organizaciones no ofrecen unas posibilidades de formacion y/o promocion

verdaderamente adaptadas a las necesidades y/o expectativas de estos empleados.

Céamara (2012) realizaron un estudio no experimental, correlacional sobre
conflicto, cultura y compromiso organizacional. La poblacion estd conformada por
6494 profesores y una Muestra constituida por 513 sujetos. Los resultados demostraron
que el Compromiso Organizacional aumenta con el aumento del indice de Afiliacion,
indice de Orientacion hacia el Futuro y Tiempo de Trabajo en el centro educativo y
disminuye de forma significativa por influencia del Conflicto de Proceso, por otro

lado relativamente a las diferencias entre profesores que ejercen funciones en
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establecimientos educativos rurales y urbanos al nivel de Compromiso Organizacional,
no se observaron diferencias significativas entre los niveles de Compromiso
Organizacional de los profesores de escuelas localizadas en espacios urbanos y en

zonas rurales.

La Torre (2012) realizd la siguiente investigacion titulada: “La gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral”. Tesis Doctoral en la Facultad de
Psicologia en la Universidad de Valencia- Espafia. Su objetivo es analizar como las
percepciones, las expectativas y la satisfaccion laboral de los trabajadores influyen en
la relacion entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de desempefio tanto
a nivel individual como a nivel organizacional; La metodologia aplicada fue en primer
lugar disefiar un cuestionario patron en inglés que fue traducido por medio del
procedimiento de “translation/back translation” (Werner y Campbell, 1970), a cada uno
de los idiomas de los paises participantes y la posterior supervision de la traduccion de
los equipos investigadores de cada pais; en su totalidad, se muestrearon 47
organizaciones en Espafia, incluyendo trabajadores permanentes y temporales de todas
ellas. La muestra estaba formada por 835 empleados espafioles. La edad media de los
trabajadores era de 34 afios (DT= 8.99) y su antigiiedad de 7.77 (DT= 8.99). El 51,1%

eran mujeres y el 33% tenian contratos temporales.

La recoleccion de la informacion se realizé6 por medio de una encuesta
relacionada a las buenas relaciones humanas a docentes y padres de familia. Como
conclusidn del proyecto de investigacion se tiene: 1. Las practicas de RRHH orientadas
al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo organizacional y la autonomia

favoreciendo la percepcion de los empleados de que la organizaciéon cuida de su
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bienestar y que les proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo
que redunda en mayor satisfaccion y desempefio. EI apoyo organizacional muestra su
potencial para aumentar la satisfaccion por su caracter discrecional y de
reconocimiento. 2. Tanto el contrato psicoldgico (cumplimiento de las promesas
realizadas por la organizacién) como la reciprocidad del contrato psicoldgico y
normativo se ven favorecidos por las practicas de RRHH orientadas al compromiso en

el desemperio.

Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el desempefio
organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos idiosincraticos a todos
los niveles de la organizacion para satisfacer las necesidades individuales de los
empleados, evitar la inequidad y mejorar asi su rendimiento. ElI cumplimiento contrato
psicoldgico y su reciprocidad, si que muestra una mayor satisfaccion y desempefio, ello

avala la necesidad de desarrollar contratos idiosincraticos.

Galindez (2015), en su investigacion titulada “gestion del talento humano con
respecto a la motivacion laboral en la sociedad civil microbuses cerritos blancos.
Barquisimeto, estado Lara”, para optar el grado de Magister en la Universidad de
Fermin Toro — Caburade, que tuvo como objetivo general Analizar la Gestion del
Talento Humano con respecto a la Motivacion Laboral en la Sociedad Civil
Microbuses Cerritos Blancos, con una muestra de 119 ) trabajadores de la Sociedad
Civil Microbuses Cerritos Blancos, Con respecto a la metodologia empleada, el estudio
se fundamentd en la modalidad de campo, de tipo descriptivo con apoyo bibliogréficos;
por otro lado, para la recoleccidn de los datos se aplico la encuesta y como instrumento

el cuestionario con mas de dos opciones de respuesta llegando a concluir, que
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Actualmente, la Sociedad Civil Microbuses Cerritos Blancos no escapa de los

problemas motivacionales que poseen sus empleados.

Martinez (2013), en su investigacion titulada “optimizacion del talento en las
organizaciones: gestion por expectativas”, para optar el grado de Doctor en la
Universidad Autonoma de Barcelona, Espafia, que tuvo con objetivo general aportar a
la gestion del talento una vision critica e integradora desde las practicas de RR. HH que
se llevan a cabo en las organizaciones, el enfoque metodoldgico ha sido la etnografia,
con un método cualitativo, y teniendo como técnica diario de campo y la observacion
participante, llegando a concluir que la practica avala el hecho de que muchas
empresas promuevan la idea de que los empleados son su principal recurso y ventaja
competitiva y sin embargo muchas de ellas han demostrado no estar preparadas

potencialmente para la basqueda, retencion y desarrollo de sus trabajadores.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Definicion de la variable Cultura Organizacional

Para Robbins y Judge, (2013, p. 512), “la cultura organizacional es un sistema de
significados compartidos por los miembros de una organizacién, el cual distinguen a
una organizacion de las demas”. Dicho de otro modo, es un conjunto de caracteristicas

basicas que valora la organizacién.

Para Hodge (2003) Citado por Lay (2012) “la cultura organizacional es un

Modelo o configuracion de dos niveles de caracteristicas (observables e inobservables)
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que orienta o dirige a los miembros de la organizacion a tratar con sus problemas y sus

entornos”. (p. 23)

Segun Marticorena (2010) menciona que:

La Cultura organizacional constituye entonces el plano actitudinal, de los valores y
creencias compartidas en una organizacion y genera sentido de identidad entre el
miembro y la organizacién; incluso se define por y -al mismo tiempo- define el tipo de
relaciones que se establecen entre los miembros, la direccién de su comunicacion, etc.
De ahi gque toda organizacion tenga una cultura, en algunos casos mas fortalecida. Si
una cultura organizacional es fuerte, entonces esto se deberia reflejar en el

comportamiento positivo de los miembros con el desarrollo de la organizacién (p.50)

Lay (2012), lo define como: La cultura organizacional es el conjunto de
supuestos compartidos que ha desarrollado o aprendido un grupo durante su proceso de
resolucion de problemas de adaptacion externa e integracion interna. De este modo, se
explica como dicho conjunto de supuestos compartidos influyen no sélo en el
comportamiento de los miembros, sino también en la identidad y compromiso

organizacional. (p. 22)

Schein citado por Cerino y Gomez (2010), menciona que: la Cultura patron de
supuestos basicos compartidos, que el grupo ha aprendido a medida que resolvia sus
problemas de adaptacion externa e integracion interna, que  funciond lo
suficientemente bien como para ser considerado valido, y que por lo tanto, es ensefiado
a los nuevos miembros de la organizacion como la manera de percibir, pensar y sentir

en relacion con dichos problemas. (p5)
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Segun Chiavenato (2007) afirma que: Cada organizacion tiene su cultura
organizacional o cultura corporativa. Para conocer una organizacion, el primer paso es
conocer esta cultura. Formar parte de una organizacion significa asimilar su cultura:
Vivir en una organizacion, trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer
carrera dentro de ella es participar intimimente de su cutura organizacional. EI modo en
el que las personas interactuan en la organizacién, las actitudes predominantes, las
presuposiciones  subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la

interaccion entre los miembros forman parte de la cultura de la organizacion. (p.83)

Dimensiones de la Cultura organizacional
Edgar Schein (1992), citado por Alles (2009), en su obra titulada “descubriendo los
niveles de la cultura”, plantea que la cultura puede ser analizada por niveles, donde el
termino nivel hace referencia al grado en el que el fendbmeno cultural puede ser visible
para el espectador. (p.56)

Segun el autor mencionado, los niveles de la cultura organizacional son:
representaciones culturales manifiestas o visible, valores y creencias expuestas,

supuestos y compartidos subyacentes.

Ollarves (2006). Cultura organizacional comparten conceptos comunes, pues
subrayan la importancia de los valores y creencias compartidos y su efecto sobre el
comportamiento, por ello se concibe como el pegamento social o normativo que
mantiene unida a una organizacién, es decir, se interpreta como la expresién de los
valores o ideales sociales y creencias que los miembros de la organizacién llegan a
compartir, manifestados en elementos simbolicos, como mitos, rituales, historias,

leyendas y un lenguaje especializado (p30).

19



Representaciones visibles (productos de la cultura organizacional).

Lay (2012) Son las manifestaciones mas superficiales y visibles, la cuales
permiten una primera aproximacion a la cultura de una organizacién, aunque no son la

cultura en si misma (Hofstede 1999: 38-39; Schein 2004: 25-27). (p. 28)

Para Hellriegel Slocum (2009), esta dimension se refiere a los simbolos
culturales, “es el nivel mas superficial de la cultura organizacional, son las palabras
(jergas o modismos), los gestos y las imagenes u otros objetos fisicos que tienen un

significado particular dentro de una cultura.” (p. 459).

Segun Alles (2009), menciona

El nivel superior — y maés visible- al igual que Schein, situan a los “Artifacts”, que
denominan como “referencias culturales manifiestas”, entre ellas se puede mencionar
a los logos o la publicidad — tanto institucionales como de ciertos productos o
servicios-, la pagina web — tanto su disefio como lo que comunica en ella-, el disefio y
caracteristica particulares de los edificios — tanto de fabricas como de oficina-, y la

vestimenta de los integrantes de la organizacion. (p. 57)

Valores y creencias expuestas

Desde la optica de Lay (2012), conforman la capa intermedia que colabora en la

interpretacion de las representaciones visibles de la cultura organizacional

(Trompenaars 1994: 24-25; Schein 2004: 28-30). (p. 29)

Para Hellriegel Slocum (2009), los valores culturales de la organizacién, son

“los cuales representan las creencias, supuestos sentimientos colectivos acerca de que
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es correcto, normal, racional y valioso. Estos valores suelen perdurar a lo largo del

tiempo, a pesar de que los miembros de la organizacion cambien”. (p. 459)

Para Alles (2008), en este nivel se podrian mencionar los siguientes elementos:
los comportamientos de los integrantes, el lenguaje utilizado por ellos, su discurso,
historias, rutinas, y los distintos rituales y ceremonias propias de la organizacion

(patrones de comportamiento). (p.57).

Supuestos compartidos

Para Lay (2012), constituyen el conjunto de percepciones compartidas por los
miembros de una organizacién. Se suelen adoptar estas percepciones a través de un
proceso de aprendizaje colectivo, el cual es influenciado en gran parte por los valores
del fundador o lider de la organizacion (Hofstede 1999: 298-299; Schein 2004: 88) (p,

29)

Hellriegel Slocum (2009), nos dice acerca de los supuestos compartidos, que
las conductas compartidas, son las cuales incluyen las normas que, como son mas

visibles, son mas faciles de cambiar que los valores. (p. 459)

En este nivel, segin Alles (2008), se encontrarian las normas, valores creencias
y conocimientos (el saber hacer de cada uno de los integrantes), las percepciones y los

supuestos basicos (presunciones). (p.57).

Elementos de la variable cultura organizacional
Loya (2011) afirma que una cultura organizacional esta formada fundamentalmente por

seis elementos:
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1. Jefes, origeny personalidad.

2. Empleados, origen y personalidad.

3. Normas y politicas aplicadas en la empresa.
4. Lenguaje especifico usado en la empresa.
5. Valores o principios de la empresa.

6. Costumbres establecidas o creadas en la empresa. (p. 115)

1. Jefes, origen y personalidad: Los jefes influyen en la cultura de la organizacion de
acuerdo con su manera de ser y pensar, en la organizacion su gobierno aporta maneras
y tipos de comportamiento a su personal. Cuando el jefe que es amable muy paciente
con sus clientes influye en sus empleados de modo que se ellos se comportan con
amabilidad y paciencia, pero si el jefe es brusco en su trato su personal tendra su

mismo comportamiento. (Loya, 2011)

2. Empleados, origen y personalidad: La cultura es intrinseca a cada persona, es dificil
describir tu propia cultura, esto resalta como parte de tu personalidad es decir en su
manera de ser. Entonces el empleado manifiesta su cultura en sus costumbres.(Loya,

2011)

3. Normas y politicas aplicadas en la empresa: Segun Loya (2011), dice que las
politicas y las normas son guias de comportamiento para todos en la empresa.

Algunos aspectos de estos incluso cambian la cultura de las familias . En el caso de los
empleados que trabajan en empresas donde el orden y la limpieza estan establecidas

en las normas , ya sea por que el producto asi lo demanda o por politcas
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empresariales , a traves del tiempo los empleados llevan a sus hogares.

Cuando estas se respetan y se aplican forman un comportamiento caracteristico o
distintivo de las personas en la empresa.

Ya que la cultura organizacional se crea en cualquier centro de trabajo, sin importar su
ramo, las normas y las politicas son determinantes para la formacion de los estudiantes
en las escuelas. De las normas y las politicas, las escuelas se distinguen por el

comportamiento de sus maestros y estudiantes. (pp. 117 y 118)

En tal sentido se concluye que la politica y las normas constituyen una guia en el
comportamiento de las personas, estas politicas de comportamiento se vuelven en
costumbres dentro de la empresa con la secuela de convertirse también en costumbre
familiar del empleado, es decir las normas de comportamiento de tal o cual

organizacion son trasladadas a su entorno familiar.

4. Lenguaje especifico usado en la empresa: Segun Loya (2011) manifiesta que: EL
lenguaje se diferencia del idioma porque es una forma sistemética de comunicacion
con simbolos conocidos y acordados en significado por los comunicantes. Por tanto, en
cada empresa se crea un lenguaje que va en funcién de lo que se hace y de que con

quién se trata, clientes y proveedores. (p.118)

Por su parte Olivares (1995, como se citd en Loya, 2011, p.118) dice que “el lenguaje
ayuda a transmitir y preservar la cultura de la organizacion, lo cual puede ser benéfico

o no si la cultura ha sido deteriorada o desviada de sus fines”.
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En tal sentido, el lenguaje es considerado como simbolos conocidos por los
comunicantes, cada grupo social o empresa crea su propio lenguaje de acuerdo a su

entorno laboral, que se hace, como se trata y con quien se trata.

5. Valores o principios de la empresa: Los principios de la organizacién estan
establecidos por la organizacion y fortalecidos por actitudes de los lideres, estos
principios actualmente van en la mision y vision de las empresas. Los lideres deben

fomentar el comportamiento pertinente para mantener la unidad. (Loya, 2011)

6. Costumbres establecidas o creadas en la empresa: Loya (2011), dice que:Las
costumbres de los empleados y jefes que son de lugares distintos, y sobre todo remotos,
Ilegan a formar parte de las costumbres de los empleados de la empresa.

Pero las costumbres que se crean en la empresa son parte y conforman la cultura
organizacional, las costumbres provienen generalmente de creencias, pero pueden
ocurrir de acciones espontaneas que se quedan Yy se vuelven costumbres.

Algunos ejemplos son: el festejo de cumpleafios u onomasticos de los empleados,
celebraciones de fechas significativas para la organizacion, reuniones de trabajo al
iniciar el dia, trato a los jefes, apoyo a los empleados en problemas, apoyo a
organizaciones o eventos de caridad, beneficencia o solidaridad y otras no muy
agradables que no vale la pena mencionar, pero que seguramente usted ha visto. (p.

119)

En tal sentido, ciertas costumbres de empleados y de lideres en la empresa conforman

la cultura organizacional, las costumbres continuamente deben cambiar, convertirlos en
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organos funcionales, practicar una cultura fuerte, funcional que practiquen cambios
permanentes para la mejora del clima organizacional.

Caracteristicas de la variable cultura organizacional

Segun Robbins (1987, como se citd en Ritter, 2008, pp. 58 y 59), sefiala que:

Le asigna a toda organizacion institucionalizada siete caracteristicas, las cuales al ser
combinadas y acopladas revelan la esencia de su cultura:

Autonomia individual: El grado de responsabilidad, independencia y oportunidades
para ejercer la iniciativa que las personas tienen en la organizacion.

Estructura: La cantidad de normas y reglas, asi como el grado de supervision directa
que se utiliza para vigilar y controlar el comportamiento del empleado.

Apoyo: El grado de ayuda y afabilidad que muestran la gerentes a sus subordinados.
Identidad: La medida en que los miembros se identifican on la oganizacion en su
conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

Desempefio-premio: El grado en que la distribucion de premios dentro de una
organizacion (aumento salariales, premios, promociones) se basan en criterios relativos
al desemperio.

Tolerencia del conflicto: El nivel de conflicto presente en las relaciones de comparieros
y grupo de trabajo, asi como el deseo de ser honesto y franco ante las diferencias.
Tolerancia al riesgo: El grado en que se alienta al empleado para que sea agresivo,

innovador y corra riesgos.

2.2.2 RECURSOS HUMANOS

Definicion de la variable: Gestion de Recursos Humanos:

25



El Diccionario de la Lengua Espafiola (Real Academia Espafiola, 1992) define
gestion como: “accién y efecto de gestionar”, y gestionar como: “hacer diligencias
conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera”. Algunas acepciones del
concepto administrar, que proporciona el mismo diccionario, son: “gobernar, ejercer la
autoridad o el mando sobre un territorio y sobre las personas que lo habitan; dirigir una

institucién”. (p.15)

La gestion consiste en hacer diligencias para alcanzar un deseo, asi mismo es

gobernar con autoridad a las personas que pertenecen a una institucion.

Segun la Enciclopedia Britanica (2011), la administracién de recursos humanos,
la organizacion de las personas en organizaciones de trabajo. Esto se llama también
administracion de personal, relaciones industriales, relaciones con la fuerza laboral; el
término podria ser usado para referirse a unas funciones especificas o actividades

asignadas a un funcionario o departamento especializado en personal. (p. 56)

Werther & Davis (2002) definen la administracion de recursos humanos:

las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico, se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los

empleados de una organizacion. (p.37)

La administracion de recursos humanos son las politicas que permiten manejar
las relaciones humanas con el trabajo administrativo de manera segura o0 y equitativa

para todos los empleados de una organizacion.
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Pinales, Cabrera, Cabral, Martinez (2004) mencionan sobre la Administracion

de Recursos Humanos que consiste en:

“La planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también control de
técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la
organizacién representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el

trabajo™. (p.41)

La Administracion de Recursos Humanos es un conjunto de acciones dirigidas
a coordinar diversas actividades que permite promover el desempefio profesional

alcanzando los objetivos personales y de la empresa.

Cortez (2002) menciona que para Chiavennato:

“La Administracion de Recursos Humanos consiste en planear, organizar, desarrollar,
coordinar, y controlar técnicas capaces de promover el desarrollo eficiente del
personal, al mismo tiempo que la organizacién representa el medio que permite a las
personas que colaboran en ella, alcanzar los objetivos individuales relacionados

directa o indirectamente con el trabajo”. (p.35)

Podemos mencionar que la Administracion de Recursos Humanos planea
actividades que promueve el desarrollo personal del empleado, alcanzando sus

intereses personales y de la empresa.

Definicion de las Dimensiones de la variable Gestion de Recursos Humanos:
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Reclutar el Personal:

Segln Gutiérrez (2011), para Chiavenato

“Es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Es un
sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado
de RRHH las oportunidades de empleo para llenar. El reclutamiento exige una
planificacion rigurosa constituida por una investigacion interna sobre necesidades,
investigacion externa del mercado y definicidn de las técnicas de reclutamiento que se

empleard”. p. (208).

Indica que para reclutar el personal se utilizan técnicas que consiste en atraer

personal calificado, capaz de desarrollarse en el puesto indicado dentro de la empresa.

Bretones y Rodriguez, (2008). El reclutamiento puede definirse como un
conjunto de procedimientos utilizados con el fin de atraer a un namero suficiente de

candidatos idoneos para un puesto especifico en una determinada organizacion. (p.40)

Menciona que para atraer al personal calificado de un puesto especifico, se toman en

cuenta una serie de pasos o procedimientos adecuados.

Segun Chavez, fundador de Business Coaching Firm, indica que al momento de
reclutar contratar se puede recurrir a muchas pruebas psicologicas, que aunque son
valiosas no dicen nada sobre las cualidades intangibles de la gente, que es lo mas
importante. EI primer paso es hacer caso a la intuiciéon, "en ello rara vez hay

equivocacion”, dice el coach.
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Para reclutar al personal se toman pruebas psicolégicas que no son muy

confiables, es importante la “intuicién” del evaluador.

VACANTE

REQUISICION
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Figura 1 - Proceso de Reclutamiento y Seleccion

Figura 1 - Hernandez Andrade, B. (2002). “Reclutamiento y Seleccién de Personal”,

Division de estudios de Posgrados e investigacion.

Capacitar y Evaluar el Personal:

Zuluaga (2004) menciona que

“Es necesario conservar y retener a los mejores empleados, y para lograrlo se requiere

practicar politicas que incluyan una serie de incentivos, los cuales, en la practica,

dependeran de la personalidad y comportamiento del empleado. Dentro de sus
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incentivos amerita recordar los siguientes: reconocimiento, respeto, retribucién

economica, poder, control y promocion.

Algunos empleados se motivan con mas vacaciones, otros con proponerles nuevos
retos. Pero descubrir eso es la parte complicada y al mismo tiempo, es un desafio para

el gerente de recursos humanos.” (p.78)

Es importante retener a los mejores empleados motivandolos de acuerdo a sus

necesidades e intereses personales.

Rodriguez (2009) menciona que: La Capacitacién y Desarrollo de Recursos
Humanos. La Capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo. Es una
actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito es preparar, desarrollar
e integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las

exigencias cambiantes del entorno. (p.59)

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que
éste se desempefie eficientemente en las funciones a él asignadas, produzca resultados
de calidad, proporcione excelentes servicios a sus clientes, prevenga y solucione

anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion.

El Desarrollo se refiere a la educacion que recibe una persona para el crecimiento

profesional a fin de estimular la efectividad en el cargo. Tiene objetivos a largo plazo y
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generalmente busca desarrollar actitudes relacionadas con una determinada filosofia

que la empresa quiere desarrollar.

La capacitacion es para los puestos actuales y la formacion o desarrollo es para los
puestos futuros. La capacitacion y el desarrollo con frecuencia se confunden, puesto
que la diferencia estd méas en funcion de los niveles a alcanzar y en la intensidad de los
procesos. Ambas son actividades educativas. Se observa una diferencia entre
capacitacion y desarrollo, donde; la primera es la preparacion y perfeccionamiento para
los puestos actuales mientras que el segundo es la formacién y entrenamiento a futuro

de acurdo a la necesidad de la empresa.

Silveira, (2014) Coordinadora del Proyecto FORMUJER (CINTERFOR-
OIT/BID). Dentro del texto: Formacién profesional y capacitacion como instrumentos

de promocién de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, sostiene que:

... La concepcion de capacitacion y de la formacién profesional en América Latina
estd cambiando significativamente, y la formacion profesional es concebida, al mismo
tiempo, como un hecho laboral, tecnoldgico y educativo. Sus vinculos con temas como
productividad, competitividad, salarios, salud ocupacional, condiciones y medio
ambiente de trabajo, seguridad social, empleo y equidad social hacen que se constituya
en un elemento clave para el dialogo social y las politicas de empleo y, por tanto, para

los sistemas laborales en la region.(p. 145)

La formacion profesional tanto para hombres y mujeres estd cambiando en
América Latina, porque lo relacionan a su desarrollo profesional y personal,

asegurandoles mejores oportunidades laborales.
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Para Zufiga (2006): “La evaluacion de desempefio no puede restringirse a un
simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y
establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Esta no es un fin en si
misma, sino un instrumento para mejorar los resultados de los recursos humanos de la

empresa”. (p.93)

La evaluacion del desempefio de los empleados es necesaria, porque permite

mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.

Para Broggi (2010) segin Henry Gantt (1861-1919),

Evalud el trabajo del personal y realizd un cronograma con las tareas realizadas a
través de un grafico (“Grafico de Gantt”), en el “eje X (horizontal)” representd las
unidades de tiempo, en el “eje Y (vertical)” las funciones que se realizan y con lineas
representd la duracién de cada tarea y el orden en que se realizan. También, desde el
lado psicoldgico apeld a que el trabajador necesitaba de incentivos para mejorar su

produccion y establecio bonos por la finalizacion del trabajo en el mismo dia. (p.40)

En conclusion Gantt sostiene que para mejorar el rendimiento del personal es
necesario evaluarlos teniendo en cuenta los incentivos y la planeacion adecuada de las

tareas a realizarse durante la jornada de trabajo.

Para Broggi (2010) segun Max Weber (1864-1920), indicaba que la evaluacion
de desempefio deberia hacerse en base al merito de la persona en el trabajo. Todas las
actividades y tareas que la organizacion debiera realizar, deberian estar exactamente
detalladas en normas y procedimientos. También definio tres tipos de Autoridad:
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- Autoridad Tradicional: Que se produce cuando un empleado acata las 6rdenes de su

superior solamente porque se ha transformado en costumbre.

- Autoridad Carismatica: Las érdenes del jefe se aceptan por la confianza que existe en

su liderazgo.

-Autoridad Legal, racional o burocratica: Cuando el personal acata las 6rdenes de su

superior porque acepta las normas que estan impuesta al poder que este posee. (p.42)

Se sefiala que la evaluacion del trabajador esta en funcion de su desempefio y el mérito
alcanzado por este. Asi mismo define tres tipos de autoridades que se observan en las

empresas.

Remunerar o Compensar al Personal:

Para Ayala (2004) Es la compensacion economica que recibe un colaborador
por los servicios prestados a una determinada empresa o institucion. Y esta destinada a

la subsistencia del trabajador y de su familia. (p. 35)

En conclusion Ayala sostiene que la remuneracion es la compensacion que recibe el

trabajador por sus servicios dados a la empresa donde labora.

Para Sarmiento y Gonzales (2009):

Es la compensacion econdémica que recibe un colaborador por los servicios prestados a
una determinada empresa o institucion, pudiendo ser esfuerzos fisicos, mentales y/o
visuales, que desarrolla un colaborador a favor de un empleador o patrén, en los
contratos de trabajo se estableceran las condiciones bajos las cuales se prestan los

servicios.(p.26)

33



Sostienen que la remuneracion recibida es por sus servicios dados en esfuerzo

fisico o mental a su empleador donde este trabaja.

Para Carita (2004- 2005): Constituye las recompensas de todo tipo que reciben
los colaboradores por llevar a cabo las tareas que les asigno la organizacion; la
compensacién puede ser directa e indirecta, la compensacién directa es el pago que
recibe el colaborador en forma de sueldos, salarios, primas y comisiones. La
compensacién indirecta, llamada también beneficios, son las que se otorgan por
derechos y prestaciones que se adquieren, como son las vacaciones, gratificaciones,

asignacion familiar, seguros, etc. (p.89)

Sostiene que la remuneracion que reciben los trabajadores es por el

cumplimiento de sus tareas y pueden ser directas o indirectas.

Teoricos de Gestion de Recursos Humanos:

Modelo propuesto: Del Capital Humano a las Practicas de Gestion Empresarial.

Como reconocen Wrigth, Dunford y Snell, 2001, el modelo conceptual de los recursos
humanos ha de ser estudiado en relacion a su entorno concreto teniendo presentes tres

componentes esenciales:

El grupo humano que dispone la empresa, sus conocimientos y habilidades
profesionales, representan un stock de recursos que ha de ajustarse en cada momento a
las necesidades estratégicas de la empresa.

El comportamiento cognitivo y relacional de los individuos y de los equipos,
comprometido en el éxito de la empresa (Mac Duffie, 1995)
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El sistema de gestion estratégica de personal, que integra diferentes practicas, mas alla
de su funcidén técnico- administrativa: disefio de tareas y responsabilidades,
entrenamiento, sistemas de retribucién basados en el desempefio, etc.

Estos tres componentes citados, como reconocen los autores mencionados, pueden
contribuir a generar una verdadera y sostenible ventaja competitiva si la posicion de los
tres es armonica entre si, se configura su posicion a un alto nivel de cumplimiento y
ademas sus componentes tienen el suficiente dinamismo que permita para cada uno

una eficaz adaptacion a las variaciones estratégicas de la empresa.

En este contexto sistémico e instrumental, situamos las practicas de gestion
estratégica de recurso humanos a las que se refiere el trabajo y que han sido estudiadas
desde distintas perspectivas investigadoras. En general se entiende por tales a medidas
que refuerzan el potencial de los recursos humanos (Lattman y Garcia Echevarria,
1992) buscando el énfasis en la autonomia y el compromiso del personal, con

diferentes contenidos en cada caso pero siempre con fines de mejora estratégica.

El trabajo de Pfeffer, 1998 ayuda a enmarcar el sentido y fines de estas practicas
cuando postula por siete aspectos que el autor considera esenciales para el éxito de una

organizacion en general:

- La estabilidad del empleo, el plazo u horizonte de trabajo de los empleados.

- Mecanismos de contratacion de personal que faciliten la idoneidad de adaptacion

puesto-individuo.

- Sistema de compensaciones y retribuciones contingente a los resultados obtenidos y a

las metas formuladas.
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- Posibilidades de formacidn continua y desarrollo de la profesion.

- Disminuir las barreras organizativas y el numero de niveles en los status

empresariales.

- Estimulo del trabajo en equipo. Descentralizacion.

- Transparencia en los sistemas de informacion necesarios para cada nivel organizativo.

Al recorrer otros trabajos empiricos recogidos en la literatura (Ulrich et al,
1993; Boxall, P. y Steeneld, M. 1999; Sheppeck y Militello, 2000...) encontramos
varios grupos genéricos de practicas comunes sobre que deseamos poner nuestra

atencion, ya que sobre ellas hemos basado nuestra propuesta practica para el analisis.

I. Aquellas que buscan la insercion de los recursos humanos: reclutamiento, analisis y

configuracion de puestos y gestion por competencias.

I1. Desarrollo y promocién de los recursos humanos en la empresa: formacion, mejora

de contenidos y aprendizaje de la organizacion.

I1l. Valoracion del rendimiento y sistemas de compensaciones que permitan una
retribucion contingente a resultados: direccion por objetivos, incentivos y participacion

en resultados.

IV. Integracion de la planificacion estratégica de los recursos humanos en la
planificacion de los negocios: estrategias y objetivos especificos, controlling integrado

de la gestion de recursos humanos.

V. Mecanismos sociales para integrar el comportamiento de los recursos humanos con

los fines de la organizacién: comunicacién interna o clima laboral por ejemplo.
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Finalmente hacemos la propuesta en la que se han tomado como referencia las

ocho posibles areas de gestién. Para cada una de ellas se han extraido de la literatura y

de la praxis (Lattman y Garcia Echevarria, 1992; Gémez Mejia, et al, 1998 y Hay-

group, 2000) las tareas y responsabilidades mas significativas junto a las herramientas

que hoy son susceptibles de emplearse en la gestion de personal en la empresa:

Tabla N° 1

Areas y practicas de gestion de recursos humanos en la empresa

Contexto Organizativo

AMBITO

Participacion en el disefio organizativo
de la empresa

Responsabilidades sobre unidades de
recursos humanos en otras entidades

Comunicacion Interna.

HERRAMIENTAS

Encuestas de clima laboral
Estudios de cultura empresarial
Valoracion de puestos
Boletines de comunicacion.

“Portales” internos ( TIC's)

Planificacién de Recursos Humanos

AMBITO

Integracion en el plan estratégico
empresarial
Presupuesto, inventarios y evolucion de

plantillas

HERRAMIENTAS

Técnicas para medicion de actividades
Reingenieria de Procesos

Gestion por Competencias
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Sistema retributivo y administracion

o Disefia estructura y escalas retributivas

AMBITO

e Administracién de personal y nGminas

Beneficios sociales

HERRAMIENTAS

Sistema de informacion especializado
Escalas, Convenios y Acuerdos
Incentivos variables

Compensaciones sociales

Reclutamiento y Seleccion

AMBITO

Seleccion propia o subcontratada
Trabajo Temporal

Altos Directivos

HERRAMIENTAS

Modalidades Contractuales

Empresas de Trabajo Temporal

Contexto Laboral

AMBITO

Negociacion de Convenios Colectivos
Relacion con sindicatos
Compromiso vs/Disciplina

Prevencién Riesgos Laborales

HERRAMIENTAS

Convenio de Empresa
Servicio de Prevencion

Servicio médico

Mecanismos de conciliacion

“profesional/personal’.

38



Formacion y Desarrollo Profesional

AMBITO

¢ Planifica acciones formativas J
e Disefia y contrata recursos formativos | e

e Planes de desarrollo de personal o

HERRAMIENTAS

Ejecucidn de acciones formativas
Planes de carrera profesional
Modelos de direccion por objetivos

Evaluacion del desempefio profesional

Gestion de salida de los recursos humanos

AMBITO
e Ceses voluntarios y despidos o
e Jubilaciones y prejubilaciones o
[

HERRAMIENTAS

Entrevistas
Politicas de jubilacion anticipada

Sistemas de recolocacion laboral

Sistemas de Informacion y Control

AMBITO

e Seguimiento eficiencia, productividad | e
e Evolucion y estructura de la plantilla: | o

absentismo

HERRAMIENTAS

Control de Gestion especializado

"Cuadro de mando integral™ especifico

La puesta en préctica del modelo supondra crear una o varias herramientas de

andlisis tales como encuestas, para obtener la informacion y observar el posible

impacto de estas practicas en las organizaciones y su rendimiento.
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2.3 Definicion de términos

Cultura Organizacional

Como cultura organizacional se entiende al conjunto de creencias, habitos, valores,
actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las organizaciones. El

término cultura organizacional es una expresion muy usada en el contexto empresarial.

Recursos Humanos

Se denomina recursos humanos a las personas con las que una organizacién (con o sin
fines de lucro, y de cualquier tipo de asociacion) cuenta para desarrollar y ejecutar de
manera correcta las acciones, actividades, labores y tareas que deben realizarse y que
han sido solicitadas a dichas personas. Las personas son la parte fundamental de una
organizacion, y junto con los recursos materiales y econémicos conforman el “todo”

que dicha organizacion necesita.

Reclutamiento

El reclutamiento se define como el proceso de atraer individuos oportunamente en
suficiente numero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo

en la organizacion.

Igualmente, puede ser definido como el proceso de identificar y atraer a la organizacion

a solicitantes capacitados e idoneos.
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Capacitacién

Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una organizacion,
respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,

habilidades o conductas de su personal.

La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo que una persona

deberia saber para desempefar una tarea, y lo que sabe realmente.

Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, 0

descripciones de perfil de puesto.

Evaluacion

Proceso gue tiene como finalidad determinar el grado de eficacia y eficiencia, con que
han sido empleados los recursos destinados a alcanzar los objetivos previstos,
posibilitando la determinacién de las desviaciones y la adopcidn de medidas correctivas
que garanticen el cumplimiento adecuado de las metas presupuestadas. Se aplica ex
ante (antes de), concomitante (durante), y ex post (después de) de las actividades

desarrolladas.

Empleado

Es la persona que se desempeiia en un cargo determinado realizando tareas
sobresalientes, desarrolladas en una oficina con cualidades intelectuales vy la cual
recibe un salario a cambio. Generalmente se designa con este nombre al funcionario
técnico o profesional que presta su actividad al gobierno para la realizacion de fines de

interés publico.
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Remuneracion

Se conoce como remuneracion al pago o retribucién de un servicio o trabajo
establecido en el contrato de trabajo. La remuneracion es la cantidad de dinero o cosas

que se da a una persona como pago de su servicio o trabajo.

Desempefio Laboral

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores
que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las

exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

Desarrollo

Se refiere al proceso de cambio y crecimiento relacionado con una situacion, individuo
u objeto determinado. Al hablar de desarrollo podemos referirnos a diferentes aspectos:
al desarrollo humano, desarrollo economico, o desarrollo sostenible. Al hablar de
desarrollo humano, se define como un progreso o mejoria en la calidad de vida de las
personas, integrando sus aspectos sociales, economicos y politicos que al unirse

suponen una evolucion social.

2.4 Hipdtesis
2.4.1 Hipotesis general.
Existe relacion directa y significativa entre la gestion de los recursos humanos

y la cultura organizacional en la empresa Aceros Pert, 2016
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2.4.2 Hipdtesis especifica.
» Existe relacion directa y significativa entre la reclusion de personal y la
Cultura Organizacional en la empresa Aceros Peru, 2016
» Existe relacion directa y significativa entre el capacitar y evaluar al personal
y la Cultura Organizacional en la empresa Aceros del Peru, 2016
» Existe relacion directa y significativa entre el compensar al personal vy la
Cultura Organizacional se en la empresa Aceros del Perd, 2016
2.5 Variables

Variable independiente:

Gestion de recursos humanos
Variable dependiente:

Cultura organizacional

2.5.1 Definicién conceptual de la variable

V1. Cultura organizacional.

Robbins y Judge, (2013), “la cultura organizacional es un sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacion, el cual distinguen a una
organizacion de las demas”. Dicho de otro modo, es un conjunto de caracteristicas

bésicas que valora la organizacion. (p. 512)
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V2. Recursos humanos.

Werther & Davis (2002) definen la administracion de recursos humanos como las

practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las

relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico, se trata de reclutar,

capacitar, evaluar, remunerar, ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los

empleados de una organizacion. (p.37)

2.5.2 Operacionalizacion de la variable

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Dimensiones
Representaciones
visibles.

Valores y
creencias
expuestas

Supuestos
compartidos

Indicadores
Identidad
Participacion
Ritos y creencias

Visiéon
Mision
Objetivos

Principios
Actividades conjuntas

Cultura organizacional

ftems
1,2,3
45,6
7,8,9

10,11,12
13,14,15
16,17

18,19,20
21,22,23
24,25,26

26

Escala Niveles
Bajo
Moderado
Nunca Alto
on .
Casi Bajo

nuca (2) Moderado

A veces Alto
3)
Casi
siempre Bajo
4) Moderado
Siempre Alto
(5)
Bajo
Moderado
Alto

Rangos
9-21
22-33
34-45

8-19
20-30
31-40

9-21
22-33
34-45

26-61
62-96
97-130
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles Rangos
Reclusion de Perfil ptimo para cubrir
personal un determinado puesto. 1,2,3 Deficiente 10-20
Seleccion del personal. 45,6 Regular 21-30
Formacién y 7,8,9 Bueno 31-40
experiencia. 10 Muy bueno  41-50
Antecedentes laborales.
Capacitar y Préacticas de Siempre
evaluar al desempeinio. (5) Deficiente 10-20
personal Motivacion del personal  11,12,13 Casi Regular 21-30
(remuneracién y 14,15,16 siempre Bueno 31-40
ascensos). 17,18,19 (4) Muy bueno  41-50
Reconocimientos 20 A veces
Capacitar y preparar 3)
con equidad de género. Casi
Compensar al Productividad laboral. nunca Deficiente 10-20
personal Compensacion de (2) Regular 21-30
salarios. Nunca Bueno 31-40
Aguinaldos, 21,22,23 (4 Muy bueno  41-50
gratificaciones y 24,2525
p . 27,28,29
bonificaciones. 30
Incentivos laborales.
Vacaciones, asignacion
familiar y seguros.
Deficiente 30-60
Regular 61-90
Gestion de recursos humanos 30 Bueno 91-120
Muy bueno 121-150
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
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3.1 Tipo y nivel de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo teérico bésico de nivel descriptivo correlacional. Las
investigaciones de tipo tedrico- bdsico estdn orientadas a proporcionar los fundamentos
tedricos y conceptuales al problema planteado. Sanchez y Reyes (2015, p.44)
mencionan que “también es llamada pura o fundamental, nos lleva a la busqueda de
nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene objetivos practicos
especificos. Mantiene como propésito el recoger informacion de la realidad para

enriquecer el conocimiento

Para Carrasco (2009) menciona que, “es la que no tiene propdsitos aplicativos in
mediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
cientificos existentes acerca de la realidad”. (p.43)

Carrasco (2009), no dice que “ las investigaciones descriptivas se refieren sobre
caracteristicas, cualidades internas y externas, propiedades y rasgos esenciales de los
hechos y fendbmenos de la realidad, en un momento y tiempo histérico concreto y
determinado” (p.41) de mismas forma Mejia, (2005), nos dice que “Es de nivel
descriptivo porgue trata de describir, analizar e interpretar la condicion actual que se
viene observando del fendmeno o problema en su naturaleza real y correlacional

porque trata de hallar correspondencia entre una variable y otra”. (p.25)

Por ello el nivel de investigacion es de caracter descriptivo correlacional debido
que el estudio pretendera medir si las dos variables estan relacionadas para después

analizar la correlacion existente, por lo que el interés del presente proyecto es
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determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la gestion
pedagdgica de los docentes del nivel primario.

Asimismo, los estudios correlacionales tienen como propdsito conocer la relacion o
grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos categorias o variables en un

contexto en particular.

3.2.- Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal, porque no
implica la observacién del hecho en su condicion natural sin intervencion del

investigador.

Al respecto carrasco (2009), sostiene que son aquellos que cuyas variables
independientes carecen de manipulacién intencional, y no poseen grupo de control, ni
mucho menos experimental, analizan y estudian los hechos y fendmenos de la
realidad después de su ocurrencia. (p.71) asi mismo segun Hernandez, Fernandez, y
Baptista, (2010), es la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de investigaciones donde no hacemos variar en forma

intencional las variables independientes. (p.140)

Los disefios de investigacion transaccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Segun Carrasco (2009) se utiliza para
realizar estudios de investigacién de hechos y fendmenos de la realidad, en un
momento determinado del tiempo. (p.72). Al respeto Bernal (2011) sefala las

investigaciones transeccionales o transversales son aquellos en las cuales se obtiene
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informacion del objeto de estudio (poblacion o muestra) una Unica vez en un
momento dado. (p.118)

El siguiente esquema corresponde a este disefio:
O 1: Cultura organizacional
M r : correlacion

Donde:

M: Trabajadores de la empresa Aceros Peru, 2016

O2: Gestion de recursos humanos

O 1. Observacion sobre cultura organizacional
r : Relacién entre las variables. Coeficiente de correlacion

O.: Observacion sobre gestion de recursos humanos

3.3. Poblacién y muestra

Pablacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la poblacion “es el conjunto de
elementos o sujetos con caracteristicas similares dentro de un contexto que

presenta una situacion problematica” (p. 457)

Para la presente investigacion la poblacion comprende a los 161 trabajadores de la

empresa.

Muestra

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) la muestra representa una parte
representativa de la poblacion, en la investigacion se trabajo con una muestra
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probabilistica donde cada participante tuvo la opcién de formar parte de ella y

teniendo en cuenta que la poblacion es finita se recurrio a la siguiente formula:

Para este caso se utilizara la técnica de muestreo probabilistico, al respecto es
probabilistica porque segun Hernandez et al. (2010), “todos los elementos de la
poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo
las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una

seleccion aleatoria 0 mecénica de las unidades de analisis” (p. 176)

zZp.q.N (1.96)2.(0.5).(0.5).40
e (N—D+z2.p.g ' 0052 (161— 1) +(1.96)20.5.05
(3.8416) .(10)
~ 0.0025.(161) + 0.9604

n =161

En donde:

72 = 1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p =05

g =05

e =0.05 (5% de error muestral)

N =161

n =114

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnica de recoleccion de datos: Segun Eyssautier (2006):
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La técnica podria definirse como: El conjunto de procedimientos y recursos de que
se vale la ciencia para conseguir su fin. Ademas, la técnica como la estructura del
proceso de la investigacion cientifica propone una serie de normas o etapas dentro
de la investigacion cientifica (disefio de investigacion), un aporto instrumental y
medios para la recoleccién, concentracion y conservacion de datos y proporciona a

la ciencia el instrumental experimental. (p. 42).

Hernandez, Fernandez & Baptista, (2010):

La técnica utilizada en la presente investigacion es la encuesta, que es una técnica
basada en preguntas dirigidas a un namero considerable de personas, utilizando
cuestionarios que mediante preguntas efectuadas en forma personal, telefénica o
correo permiten indagar las caracteristicas, opiniones, costumbres, habitos, gustos,

etc. de una comunidad determinada. (p.215)

Instrumento de recoleccidon de datos:

Segin la técnica de la investigacion realizada, el instrumento utilizado para la
recoleccion de informacion fue el cuestionario. Al respecto Herndndez, Fernandez y
Baptista (2010) indican que “consiste en un conjunto de preguntas de una o maés

variables a medir” (p.217).

Instrumento cultura organizacional

El cuestionario que mide la variable de cultura organizacional, consta de tres escalas en
funcién a las dimensiones a estudiar, en la que todas ellas suman la cantidad de 26

items, y cada item esta estructurado con cinco alternativas de respuestas, como: Nunca,
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Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre. La aplicacion del cuestionario sera de 20

minutos aproximadamente.

Instrumento gestion de recursos humanos

El cuestionario que mide la variabl gestion de recursos humanos, consta de tres escalas
en funcion a las dimensiones a estudiar, en la que todas ellas suman la cantidad de 30
items, y cada item esta estructurado con cinco alternativas de respuestas, como: Nunca,
Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre. La aplicacion del cuestionario sera de 20

minutos aproximadamente.

3.5 Validez y confiabilidad de los Instrumentos de medicion

Validacion de los instrumentos

Se entiende por validez el grado en que la medida refleja con exactitud el rasgo,
caracteristica o dimensién que se pretende medir. La validez se da en diferentes grados
y es necesario caracterizar el tipo de validez de la prueba.
En términos generales, segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010) se refiere al
grado en gue un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.
El test que mide las variables: cultura organizacional y gestion de talento humano, fue
sometido a criterio de un grupo de Jueces Expertos, integrado por profesores entre
Magister y Doctores en Educacion que laboran en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Cesar Vallejo, quienes informaron acerca de la aplicabilidad del test.

A continuacion, presentamos el detalle de la validez del instrumento.
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Tabla 4

Juicio de expertos para el instrumento que mide la cultura organizacional

Apellidos y nombres  Claridad Pertinencia Relevancia

Experto 1 Aplicable Aplicable Aplicable

Experto 2 Aplicable Aplicable Aplicable

Experto 3 Aplicable Aplicable Aplicable
Tabla 5

Juicio de expertos para el instrumento que mide la gestion de recursos humanos

Apellidos y Nombres Claridad Pertinencia Relevancia

Experto 1 Aplicable Aplicable Aplicable

Experto 2 Aplicable Aplicable Aplicable

Experto 3 Aplicable Aplicable Aplicable
Confiabilidad

Hernandez et al (2010) nos dice que “la confiabilidad es el grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes”. (p.200).

Los instrumentos de recoleccién de datos que se emplearon en el estudio tiene items
con opciones en escala Likert, por lo cual se ha utilizado el coeficiente alfa de Cronbach

53



para determinar la consistencia interna, analizando la correlacién media de cada item con
todas las demas que integran dicho instrumento.

Para establecer la confiabilidad del cuestionario, se utilizd la prueba estadistica de
fiabilidad alfa de Cronbach (0.960), con una muestra piloto de 30 docentes, luego se
procesaron los datos, haciendo uso del Programa Estadistico SPSS versién 20.0, con lo cual

se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 6

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,012 0,49 Baja confiabilidad
De0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad
Tabla 7

Prueba de confiabilidad de la variable cultura organizacional .

Variable y/o dimensiones Alfa de Cronbach N° de items
Representaciones visibles 0.877 9
Valores y creencias expuestas 0.895 8
Supuestos compartidos 0.913 9

Cultura organizacional 0.961 26

Fuente: Elaboracion propia
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Como se observa en la tabla 8, las dimensiones: Representaciones visibles, valores y
creencias expuestas, supuestos compartidos, tienen alta confiabilidad. Por otra parte la
variable cultura organizacional tiene alta confiabilidad. Por tanto podemos afirmar que el

instrumento que mide la variable, es confiable.

Tabla 8

Prueba de confiabilidad de la variable gestion de recursos humanos.

Variable y/o dimensiones Alfa de Cronbach N° de items
Reclusion de personal 0.884 10
Capacitar y evaluar al personal 0.945 10
Compensar al personal 0.893 10
Gestion recursos humanos 0.976 30

Fuente: Elaboracion propia
3.6.- Tratamiento estadistico

Una vez recolectados los datos de la investigacion, se procedi6 al analisis estadistico
respectivo. Los datos fueron tabulados y se presentan las tablas y figuras de distribucion de
frecuencias. Los datos fueron tabulados en el software estadistico IBM SPSS V 20.0. y

graficados en la hoja de célculo de Excel.

Debido a que las variables son cualitativas, se empled, para la contrastacion de las

hipdtesis la prueba no paramétrica Rho de Spearman, a un nivel de confianza de 95%.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
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Después de recoger los datos, se procedié a colocarlos en una base de datos los cuales

fueron procesados obteniéndose los siguientes resultados.

4.1 Descripcion de resultados
Variable: Cultura organizacional
Tabla 9

Frecuencia y porcentajes de la variable cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 42 36,8%
Moderado 57 50,0%
Alto 15 13,2%
Total 114 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Figura 2. Niveles de la variable cultura organizacional

Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100% el 36,8% considera en un nivel bajo la cultura organizacional el 50%
considera en un nivel moderado y el 13,2% en un nivel alto en cuanto a la Cultura

Organizacional en la empresa Aceros del Perd, 20167

Tabla 10

Frecuencia y porcentajes de la dimensién representaciones visibles

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 52 45,6%
Regular 38 33,3%
Alto 24 21,1%
Total 114 100,0

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Figura 3. Niveles de la dimension representaciones visibles

Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100% , el 45,6% considera en un nivel bajo en cuanto a la dimension
representaciones visibles en la empresa Aceros del Perd, 2016 , el 33,3% considera en un

nivel regularyel 21,1% en un nivel bueno

Tabla 11

Frecuencia y porcentajes de la dimension valoresy creencias expuestas

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 44 38,6%
Regular 56 49,1%
Alto 14 12,3%
Total 114 100,0

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Figura 4. Niveles de la dimension valores y creencias expuestas

Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100% , el 38,6% considera en un nivel bajo en cuanto a la dimensiéon valores
y creencias expuestas en la empresa Aceros del Per(, 2016 , el 33,3% considera en un

nivel regularyel 21,1% en un nivel bueno

Tabla 12

Frecuencia y porcentajes de la dimensién supuestos compartidos

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 56 49,1%
Regular 42 36,8%
Alto 16 14,0%
Total 114 100,0

Porcentaje

Baijo Regular Afto

Figura 5. Niveles de la dimensidén supuestos compartidos

Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados

que

representan al 100% , el 49,1% considera en un nivel bajo en cuanto a la dimension

supuestos compartidos en la empresa Aceros del Pert, 2016 , el 36,8% considera en un

nivel regular y el 14% en un nivel bueno

Variable gestion de recursos humanos

Tabla 13

Frecuencia y porcentajes de la variable gestion de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Deficiente 45 39,5%
Regular 54 47,4%
Eficiente 15 13,2%
Total 114 100,0

Porcentaje

Deficients Regular Eficiente
Gestion de Recursos Humanos

Figura 6. Niveles de la variable gestion de recursos humanos
Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100% , el 39,5% considera en un nivel deficiente en cuanto a la variable
gestion de los recursos humanos en la empresa Aceros del Perd, 2016 , el 47,4%

considera en un nivel regulary el 13,2% en un nivel eficiente

Tabla 14

Frecuencia y porcentajes de la dimensién reclusion de personal

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Deficiente 58 50,9%
Moderado 44 38,6%
Eficiente 12 10,5%
Total 114 100,0

Porcentaje

Deficierte Moderado Eficiente

Figura 7. Niveles de la dimensién reclusion de personal

Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100% , el 50,9 % considera en un nivel deficiente en cuanto a la dimensién
reclusion de personal en la empresa Aceros del Perd, 2016 , el 38,6% considera en un

nivel regular y el 10,5% en un nivel eficiente

Tabla 15

Frecuencia y porcentajes de la dimensién capacitar y evaluar al personal

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Deficiente 56 49,1%
Moderado 39 34,2%
Eficiente 19 16,7%
Total 114 100,0

Porcentaje

Deficierte Moderado Eficiente

Figura 8. Niveles de la dimensidén capacitar y evaluar al personal

Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados

que

representan al 100% , el 49,1 % considera en un nivel deficiente en cuanto a la dimensién

capacitar y evaluar al personal en la empresa Aceros del Peru, 2016 , el 34,2 % considera

en un nivel regulary el 16,7% en un nivel eficiente

Tabla 15

Frecuenciay porcentajes de la dimensién compensar al personal

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 48 42,1%
Moderado 46 40,4%
Eficiente 20 17,5%
Total 114 100,0

Porcentaje

Deficierte

Moderado

Eficiente

Figura 9. Niveles de la dimensién compensar al personal

Fuente: Base de datos
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100% , el 42,1% considera en un nivel deficiente en cuanto a la dimensién
compensar al personal en la empresa Aceros del Perd, 2016 , el 40,4% considera en un

nivel regular y el 17,5% en un nivel eficiente

4.2 Prueba de hipotesis

Para realizar el procesamiento de contrastacion de la hipotesis se utilizé el estadistico Rho
de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error

Regla de decision:

p = o — se acepta la hipotesis nula HO

Se utilizara la siguiente comparacion para establecer el nivel de correlacion:

Sin correlaciéon Correlacidn
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 pef‘%‘:ta
I | | | | I
I L | o o o
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
minima baja moderada buena muy buena

Hipdtesis general.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion de los recursos humanos se 'y

la cultura organizacional en la empresa Aceros del Pera, 2016

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la gestion de los recursos humanos vy la

cultura organizacional en la empresa Aceros del Peru, 2016

Tabla 16.
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Correlacion entre la gestion de los recursos humanos con la cultura organizacional en

la empresa Aceros del Peru, 2016

Cultura Gestion de Recursos
Organizacional Humanos
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,820"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Gestion de Coeficiente de ,820™ 1,000
Recursos correlacion
Humanos Sig. (bilateral) ,000
N 114 114

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

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.820** lo que se interpreta al 99% , la
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion
positiva muy buena entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la
hipdtesis nula y aceptandose que existe relacidn directa y significativa entre la gestion de
los recursos humanos se relaciona con la cultura organizacional en la empresa Aceros del

Peru, 2016
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Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la reclusion de personal y la Cultura

Organizacional en la empresa Aceros del Peru, 2016

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la reclusion de personal y la Cultura

Organizacional en la empresa Aceros del Peru, 2016

Tabla 16
Correlacion entre la reclusion de personal y la cultura organizacional en la empresa

Aceros del Peru, 2016

Reclusién de Cultura
personal Organizacional
Rho de Reclusion de Coeficiente de 1,000 ,605™
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Cultura Coeficiente de ,605™ 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 114 114
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.605** lo que se interpreta al 99% , la
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretindose como una correlacion
positiva buena entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipoétesis
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nula y aceptandose que existe relacion directa y significativa entre la reclusion de

personal y la Cultura Organizacional en la empresa Aceros del Perd, 2016

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el capacitar y evaluar al personal y la
Cultura Organizacional en la empresa Aceros del Perd, 2016

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el capacitar y evaluar al personal y la

Cultura Organizacional en la empresa Aceros del Perd, 2016

Tabla 17
Correlacion entre el capacitar ye valuar al personal con la cultura organizacional en la

empresa Aceros del Peru, 2016

Capacitar y Cultura
evaluar Organizacional
Rho de Capacitar y Coeficiente de 1,000 ,706™
Spearman evaluar correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Cultura Coeficiente de ,706™ 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 114 114
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.706** lo que se interpreta al 99% , la

correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion
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positiva buena entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis
nula y aceptandose que existe relacion directa y significativa entre el capacitar y evaluar al

personal y la Cultura Organizacional en la empresa Aceros del Pert, 2016

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 3.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el compensar al personal y la Cultura
Organizacional se en la empresa Aceros del Peru, 2016

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el compensar al personal y la Cultura
Organizacional se en la empresa Aceros del Peru, 2016

Tabla. 18

Correlacién entre el compensar al personal con la cultura organizacional en la empresa

Aceros del Perd, 2016

Compensar al Cultura
personal Organizacional
Rho de Compensar al Coeficiente de 1,000 ,560™
Spearman evaluar correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 114 114
Cultura Coeficiente de ,560™ 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 114 114
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.506** lo que se interpreta al 99% , la

correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion

69



positiva modera entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis
nula y aceptandose que existe relacion directa y significativa entre el compensar al

personal yla Cultura Organizacional se en la empresa Aceros del Peru, 2016
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CAPITULO V: DISCUSION
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Discusién de resultados

Los datos procesados permitieron evidenciar que existe relacion directa y significativa entre
la gestion de los recursos humanos se relaciona con la cultura organizacional en la
empresa Aceros del Peru, 2016, al encontrarse se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman = 0.820** con un p = 0.00 (p < 0.05), al respecto la investigacion
realizada por Romero, M. y Gutiérrez, E. (2012) en su investigacién sobre Cultura
organizacional y gestion; en la cual el autor llego a afirmar que existe un correlacion entre
la cultura organizacional y gestién pedagdgica. Sanchez (2008), realizé la investigacion
titulada, “Cultura organizacional y gestion de recursos humano en los institutos
tecnoldgicos de la provincia de chanchamayo” en la cual el autor Ilego a firmar la relacion
existente entre la cultura organizacional y la gestion de los recursos humanos, todo ello

avalando la presente investigacion

Guerrero (2012), realizd una investigacion titulada “gestion de talento humano y cultura
organizacional en educacion béasica primaria”, en la Universidad Rafael Urdaneta,
Maracaibo, en la cual el autor sefialo que existe relacion entre ambas variable entendiendo
como gestion del talento humano a gestionar los recursos humanos con los que cuenta la
empresa.

En cuanto a la hipoétesis especifica primera se pudo evidenciar que existe relacion directa
y significativa entre la reclusion de personal se relaciona con la Cultura Organizacional en
la empresa Aceros del Per(, 2016, al encontrarse se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman = 0.605** con un p = 0.00 (p < 0.05), al respecto Martin (2011) realizé
un trabajo de investigacion titulado: “Gestion de Recursos humanos y retencion del capital

humano estratégico en el cual se sefiald6 que las practicas de desarrollo profesional del
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empleado suponen una inversién en los empleados Y, por tanto, tales practicas deberian ser
percibidas por los empleados como un reflejo del interés de la organizacion por su
desarrollo y evolucion profesional y/o personal.. También Martinez (2013), en su
investigacion titulada “optimizacion del talento en las organizaciones, afirmo que sin
embargo muchas organizaciones han demostrado no estar preparadas potencialmente para
la basqueda, retencién y desarrollo de sus trabajadores esto puede conllevar a no contar con
una adecuada gestion de los recursos humanos.

En cuanto a la hipdtesis especifica segunda se pudo evidenciar que que existe relacion
directa y significativa entre el capacitar y evaluar al personal se relaciona con la Cultura
Organizacional en la empresa Aceros del Pert, 2016, al encontrarse se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.706** con un p = 0.00 (p < 0.05), al
respecto Alfaro (2011), elaboré su trabajo de investigacion titulada: “Competencias
profesionales de los recursos humanos de las bibliotecas universitarias del Peru, el cual
afirmo que un estudio de competencias profesionales permite al profesional debe tener un
marco sobre los conocimientos, las habilidades, actitudes y aptitudes que son necesarios

poseer para el desempefio profesional.

En cuanto a la hipétesis especifica tercera se pudo evidenciar que que existe relacion
directa y significativa entre el compensar al personal se relaciona con la Cultura
Organizacional en la empresa Aceros del Per(, 2016, al encontrarse se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.506** con un p = 0.00 (p < 0.05), al
respecto Ruiz, O. (2014), elabor6 su trabajo de investigacion titulada: “Cultura

organizacional y motivacion laboral existe relacion positiva moderada entre cultura
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organizacional y motivacion laboral lo cual se da cuando el trabajador se siente

reconocido por la empresa.

CONCLUSIONES

Primera: Los datos determinaron que existe relacion directa y significativa entre la
gestion de los recursos humanos se relaciona con la cultura organizacional en la empresa
Aceros del Pert, 2016, con un Rho de Spearman = 0.820** lo que se interpreta al 99% ,
la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretindose como una correlacion

positiva muy buena entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05).

Segunda: Los datos determinaron que existe relacion directa y significativa entre la
reclusion de personal se relaciona con la Cultura Organizacional en la empresa Aceros del
Per(, 2016 con un Rho de Spearman = 0.605** lo que se interpreta al 99% , la
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion

positiva buena entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05).

Tercera: Los datos determinaron que existe relacion directa y significativa entre el
capacitar y evaluar al personal se relaciona con la Cultura Organizacional en la empresa
Aceros del Per(, 2016 con un Rho de Spearman = 0.706** lo que se interpreta al 99% ,
la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion

positiva buena entre las variables, con un p =0.00 (p < 0.05).

Cuarta: Los datos determinaron que existe relacion directa y significativa entre el
compensar al personal se relaciona con la Cultura Organizacional se en la empresa Aceros

del Pert, 2016 con un Rho de Spearman = 0.506** lo que se interpreta al 99% , la
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correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion

positiva moderada entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05).

RECOMENDACIONES

Primera: La direccion empresarial debe valorar el concepto del capital humano de la
organizacion en toda su amplitud, valorando, por tanto, la potencialidad empresarial que
tiene, no solo el capital intelectual sino, también, el capital social y el capital afectivo de

sus empleados.

Segundo: La cultura organizacional se puede mejorar con la practica de los valores,
habitos, tradiciones, sentimientos, etc. que comparten ciertos grupos dentro de la
organizacion y que representan las normas no escritas que orientan el comportamiento
cotidiano de las peersonas. Es menester que se pueda efectuar unas sesiones de coaching a

todo el personal

Tercero: Las empresas deberian insistir en el desarrollo de su capacidad de innovacion
como via para lograr el éxito empresarial y comprender el papel del capital humano en
dicho desarrollo, asi conocer cuales son las practicas mas efectivas para retener a sus
empleados y valorar la necesidad de disefiar baterias de practicas apropiadas para el

colectivo formado por sus empleados més valiosos

Cuarto: Al momento de planificar y sobre todo generar toda una cultura organizacional
.Es conveniente que esa planificacion incluya contratar personal especializado como
psicologos y terapeutas que puedan lograr sensibilizar y buscar un crecimiento afectivo

emocional con el objetivo de eliminar el stress laboral .
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA ACEROS DEL PERU, 2016

AUTORA: MARIA ROSA OROYA OLVEA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA METODOLOGIA
General: General: General: VARIABLES: POBLACION Y MUESTRA:
Determinar la relacién entre V1=Variable 1: Cultura
¢De qué manera la gestién| la gestion de los recursos| EXiste relacion directa y significativa entre la| organizacional

de los recursos humanos se

relaciona con la cultura
organizacional en la
empresa Aceros del Perq,
20167

Especificos

éDe qué manera la reclusiéon
de personal se relaciona con
la Cultura Organizacional en
la empresa Aceros del Perd,
20167

¢De qué manera el capacitar
y evaluar al personal se
relaciona con la Cultura
Organizacional en la empresa
Aceros del Perq, 20167

¢De  qué  manera el
compensar al personal se
relaciona con la  Cultura
Organizacional se en la
empresa Aceros del Perq,
2016

humanos se relaciona con la

cultura organizacional en la
empresa Aceros del Peru,
2016

Especificos

Identificar la relacion entre la
reclusion de personal con la
Cultura Organizacional en la
empresa Aceros del Perd,
2016

Determinar la relacion entre
el capacitar y evaluar al
personal con la Cultura
Organizacional en la empresa
Aceros del Peru, 2016

Precisar la relacién entre el
compensar al personal con la
Cultura Organizacional se en
la empresa Aceros del Perq,
2016

gestion de los recursos humanos se relaciona con
la cultura organizacional en la empresa Aceros del
Peru, 2016

Especificos:

Existe relaciéon directa y significativa entre la
reclusion de personal y la Cultura Organizacional en
la empresa Aceros del Peru, 2016

Existe relaciéon directa y significativa entre el
capacitar y evaluar al personal y la Cultura
Organizacional en la empresa Aceros del Perd, 2016

Existe relaciéon directa y significativa entre el
compensar al personal yla Cultura Organizacional
se en la empresa Aceros del Peru, 2016

V2=Variable 2: Gesti6n de
Recursos humanos

TIPO DE ESTUDIO:
descriptivo correlacional

DISENO DE ESTUDIO:
No experimental, transversal

METODO DE
INVESTIGACION:
Hipotético — Deductivo

Poblacién:

La poblacion estd conformada por

los 160 trabajadores de la empresa

Aceros Per(, 2016

Muestra:

114 trabajadores de la empresa
Aceros Perd, 2016
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"AP UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: Estimados trabajadores, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacion relevante en
nuestra organizacion, por tal motivo le pedimos leer con atencién y marcar solo una alternativa como respuesta a cada
afirmacion. Este cuestionario es de cardcter anénimo y reservado.

INFORMACION GENERAL:
Nombrado: ( ) Contratado: ( )

MARCA UNA (X) EN EL RECUADRO TU RESPUESTA SEGUN LA SIGUIENTE ESCALA DE VALORES:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
Ne AFIRMACION NUNCA CASI A Casi

NUNCA | VECES
SIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 5

RECLUTAR EL PERSONAL

1 | Laseleccién del personal es de acuerdo a sus capacidades y
aptitudes

2 | Paraliderar un equipo de trabajo, seleccionan al personal
de acuerdo al perfil requerido

3 | Enla seleccidon del personal se toma en cuenta sus
antecedentes laborales

4 | Se cuenta con mecanismos para reclutar y seleccionar al
personal idéneo

5 | Se apoya en el reclutamiento y seleccion del personal

6 | Eldirector da a conocer con anticipacion las condiciones
laborales y salariales para el puesto a ocupar

7 | Los colaboradores cuentan con formacién y experiencia
laboral de acuerdo a su nivel y especialidad

8 | Los exdmenes para la contratacidn del personal va de
acuerdo a la funcién que realizan

9 | Los directivos dan a conocer con anticipacion las vacantes
disponibles de la empresa

10 | La direccién tiene convenios con entidades
gubernamentales y no gubernamentales para reclutary
seleccionar al personal

CAPACITAR Y EVALUAR EL PERSONAL
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11 | Los directivos brindan asesoramiento y orientacioén al
personal que lo necesita

12 | Se promueve talleres y capacitaciones a su personal para
mejorar su practica laboral

13 | Se utilizan metodologias, estrategias, técnicas adecuadas
en tus practicas laborales

14 | Se brindan acompafiamiento individualizado en los
procesos formativos laborales

15 | Los directivos articipan en capacitaciones de actualizacion
e innovacion cada afio

16 | Los directivos capacitan al personal de acuerdo al
desarrollo de sus funciones

17 | Los directivos informan por escrito el desempefio laboral
de los trabajadores cada fin de afio

18 | Los directivos de tu escuela, cuentan con instrumentos
adecuados para supervisar y evaluar el trabajo pedagdgico

19 | Los directivos reconocen el eficiente trabajo realizado con
resoluciones directorales y regionales

20 | Los directivos gestionan convenios con entidades para
asegurar el estudio de los alumnos y docentes (becas)

REMUNERAR O COMPENSAR AL PERSONAL

21 | Hayimplementacion y asesoria gratuita a los colaboradores

22 | Las oportunidades de ascensos, capacitaciones o traslados
son por méritos propios y/o desempefio del trabajador

23 | Los directivos compensan tus logros laborales con
capacitaciones y resoluciones de felicitacion

24 | Los directivos otorgan al personal incentivos econémicos
adicionales por las horas extras trabajadas

25 | El director motiva e incentiva al personal en su superacion
profesional (maestrias, doctorados, etc.)

26 | Eldirector gestiona para solventar los gastos de
capacitacion del personal

27 | Se otorga una bonificacion al personal que cuenta con
estudios de postgrado (maestrias, doctorados)

28 | Laremuneracion esta de acuerdo al trabajo que tu
desempefias

29 | Se capacita de forma gratuita
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Se otorga incentivos por su destacada labor
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NG W‘ummslm
ALAS PEH“ANAS CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL

Querido trabajador, con este cuestionario pretendemos obtener informacion acerca de la Cultura Organizacional.

Responde todas las preguntas con mucha sinceridad, marcando con una “X”. Recuerda que las preguntas se responden

una sola vez.
ESCALA VALORATIVA
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
COMPETENCIAS DE AREA
Dimensidn 1: REPRESENTACIONES VISIBLES 3 a
1 El logotipo de la institucidon es un simbolo con el cual me identifico.
2 El lema institucional es un simbolo que representa a los que laboran en ella.
3 El uniforme escolar es un simbolo institucional con el cual me identifico.
4 Los héroes o santos nacionales que representan son festejados en las fechas
civicas.
5 Me identifico con el himno de la institucion.
6 La celebracidn del aniversario institucional tiene caracteristicas que nos
identifican como institucion.
7 Participo de las actividades institucionales porque me identifico con ellas.
8 Las manifestaciones de ritos y creencias es respetado por los demas.
9 Los ritos y creencias de nuestra institucién nos diferencian de las otras.
Dimensidn 2: VALORES Y CREENCIAS EXPUESTAS 3 4
10 | Lavision institucional estd acorde con los tiempos modernos.
11 | Asumo la visién como meta institucional.
12 | Compartimos una vision comun acerca de cdmo sera la institucion en el futuro.
13 | La misidn institucional es coherente con la visidn institucional.
14 | La mision institucional permite direccionar las actividades significativas.
15 | Los objetivos institucionales, responden a la misidn y vision institucional.
16 Los objetivos estratégicos son compartidos.
17 | Conseguir los objetivos institucionales garantiza el logro de los aprendizajes.
Dimensioén 3: SUPUESTOS COMPARTIDOS 3 a
18 | Los principios éticos orientan el que hacer de la institucion.
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Los valores institucionales nos ayudan al logro de nuestros objetivos.

20 Las actividades institucionales se rigen por los principios de esta.

21 Las acciones la desarrollamos en forma conjunta.

22 Hay un acudo institucional para el desarrollo de las actividades.

23 Nuestras opiniones y pensamientos estan dirigidos al logro de metas y objetivos.
24 Las discrepancias de ideas no detiene nuestro interés por la institucion.

25 | Trabajo en forma grupal con la intencidn de sacar adelante la institucion.

26 | Actuamos en forma conjunta para lograr las metas y objetivos institucionales.
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@g UNIVERSIDAD
Y ALAS PERUANAS
UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

L DATOS GENERALES — -~ O 2
Apelidos y nombres del expertes ..... sﬁm/ﬁa#mf/ﬁf - I RS-
Cargo e institlueldn donde labux./ﬁ‘,xf!/ 2
Nembre del Instrumento molivo de evaleacisn: Cueslicnario sebre by cubiura organizacional ¥ ka gestidn de recursps humanos
Auter del Instruments : Maria Resa Oroya Olvea
INDICADORES CRITERIOS i . - AEEHate S
- 2M4a% A140% L1l ) 100 i
Esla formulado con lenguale BO
CLARIDAD apropiado
Esta observado en 1]
O8JETIVIDAD conductas cbservables
Adecuado al alcance de aD
ACTUALIDAD clencia y tecnalagia
Edsle una organzacion 80
CRGANIZACION t3gica
Comprende los aspecios de a0
SUFICIENCLA cantidad y calldad
Adecuado  para  valomr BD
INTENCIOMALIDAD pspecltos de...............
Bazados &n aspecios BO
tedricos-cientificos
CONSISTENCIA | ———
Enire los items , indicadores, BD
varabiles, objelivas,
ek problemas de investigacidn
Responde al disedio vy BO
METODOLOG A propasito de la Investigacion
I OPINION DE APLICABILIDAD
I PROMEDIO DE VALORACION 05 Lima, 2047
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

INTERNACIONALES |
ITEMS PREGUNTA APRECIACION | oaSERVACIONES
Sl NO
3 ¢El instrumento responde al | X
planteamiento del problema?
2 ¢El instrumento responde a los | X
objetivos del problema?
élas  variables que se han | X
3 trabajado son adecuadas para la
realizacién del instrumento?
¢El instrumento responde a la | X
4 aperacionalizacion de las
variables?
éla estructura que presenta el | X
5 instrumento es de forma clara y
precisa?
6 élos ftems estdn redactados en | X
forma clara y precisa?
7 ¢El nimerc de items es el | X
adecuado?
g ilos ftems del instrumento son | X
validas?
q {Se debe de incrementar el | X
nimero de items?
10 é5e debe eliminar algunos items? | X
APORTES ¥/O SUGERENCIAS
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