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RESUMEN

La presente investigacion ha tenido como objetivo Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital
del Tigre provincia de Loreto - 2018. El cual es importante para que los trabajadores
identifiquen la jerarquizacion e identifiquen las caracteristicas de la cultura
organizacional con ello proponer nuevas formas de gestion, por ello es necesario
gue cada institucién desarrolle su cultura propia, pero sin desligarse de la anterior
sino modificando y actualizado la gestion que se encuentre, ya que al ser una
institucion en la que como en la mayoria se va cambiando de lider en este caso los
alcaldes, para entender la importancia practica es el beneficio del personal que
labora en la institucion. Este estudio pertenece al modelo de investigacion cientifica
cuantitativa porque el problema a investigar fue especifico, los resultados se
recolectaron para fundamentarlo a través de la medicion numeérica y el analisis en
procedimientos estadisticos, se seguird el proceso cuantitativo en forma
secuencial. Cada etapa precede a la siguiente en forma rigurosa y logica, siendo
las etapas: Idea, planteamiento de problema, revision de la literatura y desarrollo
de marco tedrico, visualizacion del alcance del estudio, elaboracion de la hipétesis
y definicion de las variables, desarrollo del disefio de investigacion, definicion y
seleccion de la muestra, recoleccion de los datos, analisis de los datos, elaboracion
del reporte de resultados. La presente investigacion es de tipo no experimental,
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010), Porque no se
pretende manipular las variables en estudio, tan solo se describiran las variables
de estudio después del procesamiento de los datos. Concluyendo con los datos del
grafico de contingencia del cruce de variables, donde se concluye que las
respuestas mencionan sobre la cultura organizacional y los Recursos humanos son:
Del total que indican que el Clima organizacional es 2.63% califica malo a los
recursos humanos. Califican como regular para clima organizacional de los cuales
13.16% regular y 7.8% bueno los recursos humanos. De los que indican que el
clima organizacional es bueno, el 52.63% bueno y el 5.26 muy bueno los Recurso
Humanos.

Palabras Claves: Cultura Organizacional, Recursos Humanos, Municipalidad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
organizational culture and human resource management in the district municipality
of Tigre province of Loreto - 2018. It is important for workers to identify the hierarchy
and identify the characteristics of culture This is why it is necessary for each
institution to develop its own culture, but without separating from the previous one
but modifying and updating the management that is found, since being an institution
in which as in most the mayors are changing leaders in this case, to understand the
practical importance is the benefit of the personnel that works in the institution. This
study belongs to the model of quantitative scientific research because the problem
to be investigated was specific, the results were collected to be based on numerical
measurement and analysis in statistical procedures, the quantitative process will be
followed sequentially. Each stage precedes the next in a rigorous and logical way,
being the stages: Idea, problem statement, review of the literature and development
of the theoretical framework, visualization of the scope of the study, elaboration of
the hypothesis and definition of the variables, development of the research design,
definition and selection of the sample, data collection, data analysis, preparation of
the results report. The present investigation is of a non-experimental type,
(Hernandez 2010), because it is not intended to manipulate the variables under
study, only the study variables will be described after the processing of the data.
Concluding with the data of the contingency graph of the crossing of variables,
where itis concluded that the answers mention about the organizational culture and
the Human Resources are: Of the total that indicate that the organizational Climate
is 2.63% it qualifies bad to the human resources. They qualify as regular for
organizational climate of which 13.16% regular and 7.8% good human resources.
Of those that indicate that the organizational climate is good, 52.63% good and 5.26

very good Human Resources.

Key Words: Organizational Culture, Human Resources, Municipality.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

La interaccidén entre los iguales muchas veces se da en base a relaciones de
enfrentamiento, como se ve dentro del equipo, en reuniones o en la convivencia
diaria se observa choque de caracteres, falta de respeto entre colegas, se lanzan
vituperios, generando una mala imagen en los usuarios. Se vive un clima de
aparente normalidad, pero la realidad no es esa. A todo esto, se suma el conflicto
interno que existe, distrayendo muchas veces la verdadera mision de la
municipalidad que es la de velar por el crecimiento y desarrollo de la comunidad.
La municipalidad del Tigre no se encuentra organizada institucionalmente para
administrar a los recursos humanos, como gestion con la comunidad, entonces la
organizacion institucional no garantiza la buena marcha de la institucion y no va a
garantizar la operatividad de los recursos humanos que laboren en beneficio del
distrito del Tigre, por lo que se opto realizar el presente trabajo de investigacion
denominado: La cultura organizacional y gestion de recursos humanos en la
municipalidad distrital del Tigre Loreto - 2018.

Ante esta situacion la presente investigacion busca Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la  gestion de recursos humanos en la municipalidad
distrital del Tigre provincia de Loreto - 2018.

El presente estudio de investigacion comprante seis capitulos:

Capitulo 1, comprende la realidad problematica, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacion del problema, seguida de la justificacion, la
hipétesis y objetivos generales y especificos.

Capitulo I, denominado marco metodoldgico, comprende el disefio de la
investigacion, variables, seguido de poblacion y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccién de datos, validez y confiabilidad y métodos de analisis de datos.
Capitulo 11, comprende los resultados de la investigacion.

Capitulo 1V, comprende las discusiones de lo investigado.

Finalmente, los capitulos V, VI, VII recomendaciones, referencias bibliograficas y

anexos.

15



1.1

Realidad problematica

En las municipalidades se establecen relaciones en base al autoritarismo o
a la anarquia, en la que se trata de buscar el equilibrio y el control de los
recursos humanos que laboran y buscar iniciativas para evitar en
incremento de la tension que se produce en las relaciones interpersonales;
se fomenta el individualismo y la competencia desleal, lo que genera un clima
organizacional agresivo e insolidario, que separa al alcalde, regidores,
gerente, administrador, funcionarios y trabajadores y crea en ellos recelos e
inseguridad; asi también se fomenta la pasividad y la dependencia,
predomina en muchos casos relaciones desequilibradas y discriminatorias
contribuyendo a crear un clima de desconfianza, recelo y hostilidad, se

enfatiza la relacién vertical.

Por otro lado, la interaccion entre los iguales muchas veces se da en base a
relaciones de enfrentamiento, como se ve dentro del equipo, en reuniones o
en la convivencia diaria se observa choque de caracteres, falta de respeto
entre colegas, se lanzan vituperios, generando una mala imagen en los
usuarios. Se vive un clima de aparente normalidad, pero la realidad no es
esa. A todo esto, se suma el conflicto interno que existe, distrayendo muchas
veces la verdadera misién de la municipalidad que es la de velar por el

crecimiento y desarrollo de la comunidad.

La municipalidad del Tigre no se encuentra organizada institucionalmente
para administrar a los recursos humanos, como gestion con la comunidad,
entonces la organizacion institucional no garantiza la buena marcha de la
institucion y no va a garantizar la operatividad de los recursos humanos que

laboren en beneficio del distrito del Tigre.

Las municipalidades son organizaciones que estan compuestas por un grupo
de personas que participan dentro de unos limites definidos para alcanzar
una meta comun. Estas instituciones albergan trabajadores estables
(nombrados) y eventuales como son los cargos en los puestos de confianza

gue se da durante los periodos de cada administracion.
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1.2.

Al observar las diferentes municipalidades, vemos que son tan diferentes.
Pero, esta diferencia va mas de las simples apariencias ya que inciden en
ella los valores, las normas, las creencias, las expectativas y las conductas
fundamentales de los miembros de cada organizacion: es decir, cada

institucion se caracteriza por tener una determinada cultura organizacional.

Cada organizacion municipal tiene su propia cultura, distinta de las demas,
aquélla que le da su propia identidad, consolidado y compartido. El estilo de
liderazgo a nivel de la gerencia, las normas, los procedimientos y las
caracteristicas generales de los miembros complementan la cultura

organizacional dentro de un determinado clima laboral.

El clima laboral en las organizaciones como base de una cultura
organizacional esta determinado por el ambiente que se vive en él, a partir
de las relaciones interpersonales cotidianas entre sus miembros. Se habla
de una cultura organizacional y clima favorable cuando se observa la
identificacion de los integrantes con la institucion y los objetivos estratégicos;
el trabajo es frecuentemente en equipo, coordinan y articulan actividades
operativas, predomina la tolerancia frente al conflicto, se fomenta la
innovacion y creatividad, se establece criterios de reconocimiento y
estimulos que orientan a la institucion hacia los resultados o metas
institucionales y lo elemental, que éstas respondan a las demandas y

cambios del entorno.

Trabajos previos
1.2.1. Ambito Internacional
Se ha realizado la busqueda de informacién relacionada con la

presente investigacion, encontramos la investigacion realizada por:

(Monterroso, 2015), que realiz6 su investigacion: relacién entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de una institucion gubernamental en ella menciona que: En

Guatemala existen muchas organizaciones e instituciones que
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estan prestando un interés especial en el tema de la cultura
organizacional como aspecto fundamental para mejorar el
desempefio de sus empleados a través de nuevos mecanismos
y decisiones estratégicas que guien la actividad organizacional
hacia la comprensién de las reacciones de los miembros ante
las condiciones internas Yy presiones externas que finalmente
determinan el desempefio y la productividad. Y al no encontrar
relacion entre cultura organizacional y desempenio laboral recomienda
crear planes que incentiven el arraigo hacia la cultura
organizacional y motiven al mismo tiempo, el desempefio eficiente
de los colaboradores; esto con el propdésito de reconocer y seguir
promoviendo tanto los valores culturales como el buen desempeiio,
de tal manera, que con ello se fortalezcan ambos factores, en
busca de hacer sentir al colaborador parte importante de la institucion
gubernamental y orgulloso de pertenecer a la misma.

Ya que al no ser un puesto de trabajo estable solo se limitan a realizar

lo encomendado y no se identifican con la organizacion.

(Miling Rivera, 2000), investigd sobre el Clima Organizacional de un
grupo social es una variable mediadora entre los propésitos y los
logros del mismo grupo. En el contexto significa que entre lo que se
planifica (objetivos, metas, fines) y lo que se logra (metas
institucionales, rendimiento) hay una distancia que no se llena por la
mera accion de instancias separadas sino por la interaccion de
muchas variables que en cuanto percibidas por los actores sociales
dan origen a "climas". En nuestro pais nos encontramos en el proceso
puesta en marcha de la Reforma Educativa, esto significa que los
programas de estudio, las metodologias, los recursos materiales y
humanos estan recibiendo un impulso renovador de acuerdo al nuevo
modelo educativo. Este proceso denominado por el Ministerio de
Educacion "la Reforma en Marcha" tiene el campo de accién
primordial en las unidades educativas de nuestro pais y cada unidad

educativa es una organizaciéon con un clima determinado. Por esta
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1.2.2.

razon nos parece fundamental medir los climas organizacionales en
las escuelas para determinar en qué medida las interacciones
favorecen o perjudican la Puesta en Marcha de la Reforma Educativa.
La contribucién que hara esta investigacion se basa en la descripcion
del Clima Organizacional escolar, en una muestra de colegios de
Antofagasta, cuando han transcurrido diez afios desde que se
promulgara la LOCE (Ley Orgéanica Constitucional de Ensefianza) que
constituye el contexto de la actual Reforma Educativa en Chile.
Continda con el aporte de las anteriores investigaciones descriptivas
que han utilizado el test de Likert (adaptacion del Dr. Alvaro
Valenzuela, 1987), en trabajos de Administracién educacional en la
Universidad Catolica del Norte (1989) y en la Universidad de
Antofagasta (1992); ya que esta medicion permite identificar varios
elementos de gestion educativa como, por ejemplo, trabajo en equipo
y liderazgo, estrategias decisivas en el éxito de la implementacion de

la Reforma Educativa.

Ambito Nacional

En nuestro pais se encontro la investigacion cuantitativa realizada por
(Machaca, 2015), clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, Las
conclusiones a las que se llegd mediante este estudio, muestran que
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran
algunas veces realizar un regular desempefio, debido a la falta de
compromiso con la institucion. Con respecto al objetivo general se
afirma que existe una relacién significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

(Diaz Gutiérrez, 1996) en relacion a la variable Cultura
Organizacional determina las principales causas por lo que la vision
estratégica de la Universidad Nacional del Centro del Pert no es una
vision compartida y las razones por las que no tiene soporte en su

sistema cultural, identificando relaciones con su sistema Ssocio
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estructural vigente. La visidbn estratégica de la “Universidad
Emprendedora”, no es una vision compartida por los miembros de esa
organizacion, por ser considerada como una vision de su cumbre
estratégica, manifestdndose actitudes de acatamiento y apatia. Afirmo
gue esta vision debe ser redisefiada manteniendo sus elementos
estructurales vigentes con la incorporacién de valores y metas en un
trabajo orientado a la busqueda del consenso y el compromiso. Asi
también se ha analizado investigaciones en relacion a gestion de

Recursos Humanos.

(Gonzales, 2005), realiz6 una investigacion en la busca identificar la
jerarquia y orden de prioridades de los estimulos en trabajadores del
sector salud que se caracterizan por una alta formacion académica,
Instituto Especializado Materno Perinatal (IEMP). Los resultados de la
investigacion revelaron que las estrategias que se debe utilizar para
motivar al trabajador promedio estan relacionadas con la satisfaccion
de necesidades de capacitacion (69%), promocion y ascensos (33%)
y reconocimiento institucional al trabajo desarrollado (28%). Los
estimulos ligados a los aspectos econdmicos y pecuniarios (16%)
ocupan el décimo lugar de preferencias. El investigador encontré que
tales resultados son inversos a lo propuesto por Abraham Maslow, en
su famosa teoria de la jerarquia de necesidades. Por otro lado, los
resultados también revelaron que los trabajadores del sector salud
demandan una direccion institucional democratica y participativa
(86%), que les permita tomar decisiones en actividades inherentes a

su funcion y aportar constructivamente en el desarrollo institucional.

(Alvarez, 2001), realiz6 una investigacion en el Instituto de
Oftalmologia sobre cultura y clima organizacional como factores
relevantes en la eficacia del personal, planted tres problemas basicos:
la importancia de la cultura y clima organizacional para el personal del
Instituto de Oftalmologia; la influencia que ejerce el clima

organizacional en la atencién que se brinda a los pacientes y los
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demds beneficiarios y la vinculacion que existe entre la satisfaccion
laboral (motivacion) con la productividad el Instituto Nacional de
Oftalmologia. El estudio fue aplicado a 137 trabajadores del INO (nivel
interno) y 303 pacientes (nivel externo). En relacién a los resultados
obtenidos Alvarez concluy6 que existe una Cultura Institucional que
se halla debilitada por la falta de un sistema de comunicacion
adecuada y por la desatencion que se ha tenido en los ultimos afios

con los recursos humanos que forman parte de la institucion.

Llegando a determinar que la cultura y el clima organizacional son de
relevada importancia en todas las organizaciones, de ello dependen
la eficacia y productividad de las mismas, asi también determino que
la cultura del NO es desequilibrada, puesto que area operativa o
explicita de la organizacion no guarda coherencia alguna con el area
implicita de la misma (creencias, valores), lo que ha desencadenado
en los grupos de referencia que la integran, actitudes conformistas,
impulsivas y auto-proteccionistas identificadas a través del respeto
por las reglas internas, culpabilidad cuando se rompen las normas,
temor a las represalias, dependencia, conducta estereotipada,
confusion conceptual, temor a ser reprendido, oportunismo, control,
entre muchos otros. Finalmente, afirmé que si las personas se
comprometen y son responsables con sus actividades laborales se
debe a que la cultura se los permite y por consiguiente hay un clima
favorable, en el que la conducta es el espejo de la cultura y el
liderazgo; es decir, la cultura y clima organizacional perfilan las
caracteristicas positivas o negativas del personal. Igualmente, se
puede considerar que la cultura organizacional un grupo complejo de
valores, tradiciones, politicas, supuestos, comportamientos vy
creencias esenciales que se manifiesta en los simbolos, los mitos, el
lenguaje y los comportamientos y constituye un marco de referencia
compartido para todo lo que se hace y se piensa en una organizacion.

Por ser un marco de referencia, no atiende cuestiones puntuales, sino
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1.3.

gue establece las prioridades y preferencias acerca de lo que es

esperable por parte de los individuos que la conforman.

1.2.3. Ambito Local
(Perez, 2014) realizé su investigacion sobre competencias de los
recursos humanos en las buenas practicas del sistema de
administracion financiera en las municipalidades distritales de Soplin
y Capelo de la provincia de Requena, llegando a la conclusion que los
trabajadores muestran alto grado de importancia a los conocimientos
sobre SIAF y las habilidades para su manejo. Pero, se observan bajas
tendencias de conocimiento del SIAF, pero esto crece ligeramente
cuando se habla de la tendencia de habilidades. Asimismo, los
trabajadores expresan un alto grado de compromiso con la gestion a
su vez sienten agrado de la funcion que estan realizando. Los
problemas identificados estan en la falta de un comité de caja, en la
conciliacion presupuestaria y el poco respeto a los acuerdos

participativos.

Teorias relacionadas al tema

Dentro del concepto de cultura organizacional hay que considerar tanto
aquellos aspectos intangibles, tales como el conocimiento o los mismos
valores, como aquellos aspectos tangibles propios del sistema. La cultura
organizacional otorga a sus miembros la logica de sentido para interpretar la
vida de la organizacion, a la vez que constituye un elemento distintivo que le

permite diferenciarse de las demas organizaciones.

La cultura de la persona: El individuo es el eje principal, disefiado para servir
a sus miembros, aplicable a organizaciones de profesionales, existe gran
autonomia decisoria individual, sus integrantes se destacan por si mismos.
Cuesta lograr la identificacién con la organizacion, Influencia y negociacién

“uno a uno”.
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La cultura de la tarea: La capacidad técnica es la fuente del poder, se aplica
en estructuras matriciales y virtuales. Se comparte el conocimiento. Apta
para la resolucion de problemas. Manejo de proyectos complejos e
innovadores. No existen privilegios (edad, antigiiedad, etc.). Cultura de

equipo y muy adaptable.

En cuanto a los elementos de la cultura organizacional, los mismos estan
dados por los caracteres del entorno compartidos; tecnologia, habitos y
modos de conducta; cargos y funciones; roles; ritos, ceremonias y rutinas;
redes de comunicacion; sistema de valores, mitos y creencias. En tanto
recurso en si misma, la cultura organizacional contiene elementos con
aptitud para construir, transformar y generar condiciones organizacionales,
hallandose entonces en el dominio de las capacidades existentes y por lo
tanto en el de la auto organizacion. En el dominio de las capacidades estan
presentes también los 5 elementos de los otros dominios propios (de las
relaciones, de los propositos, entre otros) del funcionamiento de la
organizacion. Lejos de ser un elemento fragil dentro de la organizacién (por
aquello del movimiento y la sintesis de antagonismos), la cultura se
constituye en uno de los elementos mas dificiles de modificar, ya que se
refuerza a si misma a través de los criterios dominantes que instituye. Estos,
a su vez, se apoyan en instituciones basicas del medio social y en las

ideologias y valores que legitiman los mecanismos de poder.

Unos de los elementos destacados de la cultura organizacional son, sin
duda, los valores: el conjunto de creencias que la organizacion tiene sobre
determinadas conductas especificas y sobre los fines u objetivos de su

existencia.

Para la Enciclopedia libre (WIKIPEDIA, 2015), cultura organizacional, cultura
institucional, cultura administrativa, cultura corporativa, cultura empresarial,
o cultura de negocios, son algunas expresiones utilizadas para designar un
determinado concepto de cultura (el que la entiende como el conjunto de

experiencias, habitos, costumbres, creencias, y valores, que caracteriza a un
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grupo humano) aplicado al &mbito restringido de una organizacion,
institucién, administracion, corporacion, empresa, 0 negocio (cuando
habitualmente el concepto "cultura" se aplica al &mbito extenso de una

sociedad o una civilizacion).

Los "supuestos implicitos y explicitos que los miembros tienen respecto de
cual es el comportamiento legitimo dentro de la organizacion”, permiten
hallar diversos grupos de trabajo dentro de la organizacion que manifiestan
su propia cultura (subcultura) que traduce en uso de jergas, maneras de
interactuar, tipo de procedimientos que se pueden omitir (hacer la vista
gorda), etc. Dichas subculturas afectan, hasta cierto punto, a todo el sistema
y pueden competir por imponerse a otras como parte de los juegos de poder

tradicionales que se manifiestan al interior de las organizaciones.

La cultura organizacional tiene varios efectos sobre el comportamiento de
sus miembros. En primer lugar, en los procesos de atraccion y seleccion, lo
gue perpetua aun mas la cultura existente. También tendra efectos sobre los
procesos de retencion y rotacion voluntaria, de manera que en la medida que
haya una mayor correspondencia entre los valores de los trabajadores y la
cultura organizacional, mayor sera el compromiso del trabajador hacia la
organizacion, y menor la tasa de rotacion o abandono voluntario. Los estilos
de liderazgo y toma de decisiones se veran también afectados por

contingencias culturales, asi como las conductas emprendedoras.

Si tenemos en cuenta a (Garmendia, 1988), desde el angulo de la literatura
cientifica entendemos por cultura desde dos sentidos basicos: primero,
cultura es el conjunto de las mejores realizaciones de la humanidad, tales
como el lenguaje, el arte, la ciencia, la religion, etc. De este modo la mayor
0 menor adquisicién de estas realizaciones supremas proporciona mayor o
menor grado de cultura; para esta concepcion el saber y la educacion estan
estrechamente ligados a la cultura. Segundo sentido, cultura es todo aquello
creado y aprendido por el hombre, el conjunto de conocimientos, simbolos,

experiencias, costumbres, formas de comportamiento, etc., creadas y
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aprendidas en un grupo social; desde este sentido todas las personas y mas
exactamente todos los grupos sociales tienen cultura y su propia cultura,
diferente al resto; para esta acepcion a la cultura tiene un caracter

comunitario.

Luego de tener clara la idea de cultura nos centraremos en describir sus
origenes, aparicion y desarrollo del concepto “cultura de la organizacion”,
son varios autores los que hablan de los origenes del concepto de cultura de
la organizacion, remontandonos a la literatura socioldgica clasica (Weber,
1904 & Lloyd Wamer, 1941) vemos que ya se afirmaba sobre la influencia
gue ejerce el entorno cultural en la empresa dentro del contexto en el que se
nueve. Asimismo, en los afos veinte y como reaccion al pensamiento
cientifico de Taylor, Elton Mayo y sus colaboradores inician una linea de
trabajo quienes concluyen con la vision actual de cultura, al insistir en que
ademas y frente a las dimensiones meramente cuantitativas tayloristas,
estan, las normas, los valores, los sentimientos de las personas, las
relaciones de grupo, etc., es decir, una serie de elementos cualitativos que
estd presentes en la vida de la organizacion y son esenciales para su
funcionamiento. Desde ese momento los estudios sobre la organizacion van
aportando toda una serie de elementos tales como las relaciones humanas,
la direccion por objetivos, los grupos de trabajo, etc., que van enriqueciendo
el estudio de las organizaciones y en lo que en algunos casos podemos ir
reconociendo el concepto de cultura organizacional, aunque no se le nombre

como tal.

En la década de los setenta cuando el tema y los conceptos de “cultura de
la organizacion” y sus derivados “cultura de la empresa”, “cultura
corporativa”, “cultura como imagen”, etc., se consolidan y se multiplican. Es
en este contexto de “Management empresarial” donde la literatura sobre el
tema se multiplica y se va consolidando. En este afio la perspectiva cultural
para analizar las organizaciones, sobre todo empresariales, se abre camino.
Se comienza a hablar de los aspectos simbdlicos, de las historias culturales

de la organizacion, de los ritos, de las ceremonias, etc., (Turner, 1973 &
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Pettigrew, 1979 & Peters, 1978). En este sentido se ha destacado la
importancia, por su difusion entre los cientificos de la organizacion, del
articulo de Pettigrew “On Studying Organizational Culteres” en el afio 1979

y con el que podemos dar por consagrado el concepto.

Desde otra mirada (Gamez Gastélum, 2015), precisa que para estudiar la
cultura organizacional existe una gran cantidad de enfoques y perspectivas,
pero existen tres que han sido las mas aceptadas por la comunidad
internacional académica. De acuerdo con (Barba, 1999), la cultura puede ser
estudiada desde tres perspectivas a partir de la década de los ochenta: El
management corporativo. Considera a la cultura como variable externa e
importada a la organizacion por sus propios miembros. La investigacion en
esta area ve a la cultura desde la perspectiva de la residencia geogréfica,
linguistica o grupos étnicos; la cultura como una organizacion informal. Trata
a la cultura como algo que se desarrolla en la organizacion y es equivalente
a la organizacion informal, conceptualizada como expresiva y no relacionada
con los aspectos del trabajo de la vida organizacional y la cultura como una
organizacion formal e informal. Incluye el trabajo en si mismos, la tecnologia,
la estructura formal de la organizacion, el lenguaje cotidiano, ademas, de los

mitos, las historias o el lenguaje especializado.

(Hellriegel, 1998), Es posible resumir los efectos de la cultura organizacional
sobre el comportamiento y el desempefio del empleado en cuatro ideas
basicas. Primero, conocer la cultura de una organizacién permite a los
empleados comprender la trayectoria de la empresa y su enfoque actual.
Este conocimiento, brinda asesoria sobre los comportamientos esperados
para el futuro. Segundo, la cultura organizacional fomenta el compromiso con
la filosofia y los valores empresariales. Este comportamiento produce
sentimientos compartidos con el objeto de trabajar por metas comunes.
Tercero, la cultura organizacional a través de las normas, representa un
mecanismo de control, para canalizar hacia los comportamientos deseables
y alejar los indeseables. Por ultimo, ciertos tipos de culturas, se relacionan

en forma directa con mayor efectividad y productividad que otros.

26



De entre la amplia variedad de tendencias que resaltan en el analisis de la
cultura, ésta puede ser estudiada como una variable externa o independiente

(cultura corporativa).

Los estudios en esta area son extensos, pero resaltan principalmente
aquellos que nos muestran las variaciones en las creencias del lider
(Harbison & Myers, 1959); otro ejemplo de investigacion examina las
distintas concepciones de la estructura organizacional, que sustentan los
managers franceses y los norteamericanos (Inzerilli & Laurent, 1979), entre
otros. Este enfoque surge ante la globalizacion y la necesidad de un analisis
transcultural para entender en qué marco se llevan a cabo los negocios
internacionales, sobre todo por el crecimiento de las multinacionales. El
papel de las diferencias culturales en una economia tan globalizada es
relevante, incluso se refleja en aspectos tan intangibles como los estilos de
comunicacion. En suma, un managemet internacional supone confrontacion
cultural frecuente y la necesidad de un mejor conocimiento de las diferencias
y especificidades locales. En este escenario globalizacion y regionalizacion
lejos de ser fenOmenos opuestos se complementan, de tal manera que a
nivel mundial se representa una regionalizacién, expresada en bloques

econdmicos, para dar respuesta a esta mundializacion.

Podemos afirmar, sin temor a equivocarnos, que no existen dos culturas
organizacionales exactamente iguales, en las mismas dimensiones en que
no existen dos individuos iguales (Vargas Hernandez, 2007), afirman que no
es posible encontrar una cultura organizacional totalmente homogénea.
Cada cultura organizacional es, por tanto, Unica, con su historia propia; mitos
y rituales singulares; filosofia, procesos y sistemas diferentes a otras, etc.
Caracteristicas como el dinamismo, la calidez, apertura, etc. varian y las
diferencian. Cada cultura organizacional posee sus propios rasgos Yy
patrones culturales. Resulta una ardua labor teérica la categorizacion de las

culturas organizacionales.
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Los miembros de una cultura organizacional tienen sus propios valores,
creencias, normas Yy expectativas que han sido desarrolladas con
anterioridad en otros grupos. Los ajustes y adaptaciones que tiene una
persona a una nueva cultura organizacional, muchas de las veces resultan
compleja, llena de frustraciones y problemas, resultantes de procesos de
asimilacion entre sus patrones culturales personales y los rasgos de la
cultura organizacional. (Béjar, 1994), reafirma lo anterior al sostener que
"parece ser que uno de los aspectos principales en el cambio cultural es la

simulacion de los valores ajenos".

Algunos rasgos comunes a las culturas organizacionales, segin (Newstrom
& Davis, 1993), son: Estabilidad relativa, con cambios lentos que pueden
acelerarse en tiempos de crisis; se manifiestan en formas mas implicitas que

explicitas, y son representaciones simbdlicas de las creencias, valores, etc.

Para facilitar el analisis de las -culturas organizacionales, algunos
investigadores han elaborado tipologias, como, por ejemplo, el modelo tipo
de cultura productiva propuesto por (Best, 1990), y mas recientemente por
(Palomares & Mertes, 1995).

Para (Best, 1990) la cultura productiva es el resultado de un entendimiento
entre los miembros de la organizacion que deriva en una reciprocidad mutua,
forma una identidad colectiva que trasciende los intereses egoistas del
individualismo del "homo econdmicus”. Por su parte, (Palomares & Mertes,
1995), lo que llaman la cultura productiva comprende "la practica productiva

(conductas, acciones) y su correspondiente sistema de signos y simbolos".

Otra tipologia, por cierto, bastante difundida es la tipologia de las culturas
organizacionales de Sonnenfeld, quien tomando en cuenta caracteristicas y
diferencias culturales que hacen que no existan dos organizaciones
exactamente iguales, ha definido cuatro grandes categorias de
organizaciones, cada una de las cuales presentan rasgos similares que

atraen a ciertos tipos de personalidades con sus propias expectativas de
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desarrollo. El equipo de beisbol: este tipo de organizacién involucra a
individuos que tienen como rasgos un alto nivel de innovacion y riesgo; la
academia: proporciona todo tipo de facilidades para que el personal se
desarrolle en areas especificas; el club: los miembros de este tipo de
organizacion se preocupan por la estabilidad, el compromiso y la adaptacion
a los cambios y la fortaleza: la sobrevivencia en un medio ambiente adverso,
es el principal motivo de todos los ajustes que realiza, ofreciendo muy pocas

expectativas de desarrollo y poca seguridad de empleo.

En el libro titulado La Identidad de las Organizaciones de los autores J. Etrin
y L. Shuartein, (citado por Alanis Huerta y Diaz Mendoza; 1992-1993), se
presenta una tipologia de los sistemas culturales consistente en cuatro
categorias: Fuertes o deébiles: cuando los rasgos culturales de las
instituciones son mas fuertes, éstos determinan las formas de conducta de
los miembros, consolidandose una cultura organizacional distintiva por su
liderazgo; concentrados o fragmentados: cuando las acciones y decisiones
obedecen al arbitrio de un pequefio grupo, negando las concertaciones y
solamente interesados en la ejecucion; de apertura o cerrados: la tendencia
hacia la apertura o al cierre depende del tipo de liderazgo. Cuando éste es
autocrético, el sistema cultural tendera a ser cerrado, mientras que, bajo un
estilo de liderazgo democratico, el sistema cultural tiende a la apertura y
reflejos o autdbnomos: cuando las pautas de conducta obedecen a la
limitacion e introyeccion acritica de un modelo externo, aunque no
necesariamente extranjero, el sistema cultural es reflejo. Son autbnomos,
cuando las pautas de conducta obedecen a la singularidad interna de las

organizaciones.

Otro buen ejemplo de tipologia de la cultura organizacional es el ejemplo que
detallan los autores (Narayann & Nath, 1993), basados en los patrones o
dimensiones culturales de las organizaciones tipo A (americanas) y tipo J

(japonesas) desarrolladas por William Ouchi.
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Las organizaciones de tipo A (americanas) estan fundamentadas en
estructuras jerarquicas, comunicacion vertical, reglas formales, toma de
decisiones centralizadas, valoran mas a las cosas sobre las personas, etc.

Corresponden a los sistemas mecanicistas de acuerdo con Burns y Stalker.

Las organizaciones de tipo J (japonesas) estdn fundamentadas en
estructuras planas, sistemas de comunicacion horizontal, informales, més
orientadas a los grupos que a las personas, a quienes valoran mas sobre las

cosas, y corresponden mas a los sistemas de tipo organico de Burny Stalker.

Cada una de estos tipos de organizaciones y sus correspondientes sistemas
administrativos son influidos por la cultura, como puede apreciarse en el

siguiente esquema:

Cuando las organizaciones con caracteristicas culturales A (americanas),
son influidas por caracteristicas culturales de organizaciones tipo J
(japonesas), se transforman en un nuevo tipo de organizacion, con una

nueva cultura organizacional, a la que Ouchi denominé organizaciones Z.

Las organizaciones tipo Z, segun (Ouchi, 1985), son organizaciones
americanas que exhiben rasgos y elementos culturales semejantes a las
organizaciones japonesas, que logran la productividad implicando en todos
sus procesos a los trabajadores. Siguiendo las denominaciones empleadas
por William Ouchi para los tipos de organizaciones y sus culturas
organizacionales y administrativas, se puede concluir que luego entonces,

existe un tipo de organizacion M, con cultura mexicana.

Como complemento tedrico nos corresponde desarrollar ciertos tépicos
referidos a la gestion de los recursos humanos, en ese entendido (Carrasco
Cisterna, 2014), pone de manifiesto que el enfoque relacionado a la funcion
de los RRHH debe tener un cambio radical, un cambio de paradigma que
derrumbe el casi la totalidad de los mitos acumulados en el tiempo pasado,

tales como "las personas trabajan en el recurso humano porgue les gusta la
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gente", "cualquiera puede ser gerente de RRHH", "RRHH tiene que ver con
las variables blandas de la empresa y eso no es lo mas importante" y " la
tarea de RRHH es la de ser policia de las politicas implementadas debe ser

patrulla del bienestar de los trabajadores y varios otros mitos.

Los cambios requerirdn por el contrario a dichos mitos dar la verdadera
importancia en esta area a un profesional integro, que sea capaz de
integrarse al plan estratégico del negocio de la compafiia, un profesional que
sea capaz de incrementar técnicas y procesos que permitan evaluar,
controlar y gestionar la efectividad de su funcién. Ademas de lo anterior
deberd liderar y concretar la alianza estratégica diaria con los trabajadores y
sus representantes laborales, entregandoles herramientas que les permitan
gestionar en conjunto los problemas laborales, con capacitacion, con
informacion a tiempo y debera ademas explicarle a los trabajadores en
general y en particular lo que la organizacion espera de ellos, informarles de
los estados y resultados operacionales de la empresa en el menor plazo
posible, debera dar un trato de urgencia o emergencia segun cada caso a

cada una de las necesidades de los individuos.

(Mendoza Flores, 2010), Menciona en su texto de “Los sistemas de gestion
de recursos humanos y su impacto en el desarrollo organizacional” que en
el ambito politico, econdmico y empresarial se denomina recursos humanos
a las personas que desempefian una labor relacionada con la produccion de
bienes y servicios. Los recursos humanos forman una parte importantisima
de una organizacion. Entendemos por organizacion cualquier organizacion
social que tiene un fin politico, social o econdémico, por ejemplo, un
continente, un pais, una region, una provincia, una empresa, un organismo

del Estado, una organizacién sindical, una ONG, etc.
El perfeccionamiento de la gestion de recursos humanos, ademas de

producir resultados econdmicos o politicos, casi siempre colabora en lograr

el éxito y la felicidad de las personas.
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En mayor o menor medida todos somos recursos humanos de una sociedad,
ya sea en una empresa, una comunidad, o un pais en la medida que
colaboramos produciendo capital de valor que otros miembros de la sociedad
toman para si, sea tangible o intangible.

Hay quienes consideran a los ancianos, los recursos humanos de mayor
valor valian para un pais ya que producen un tipo de capital social tnico, por
transmitir las costumbres, tradiciones, historia y ensefianzas adquiridas a las

nuevas generaciones.

El objetivo bésico que persigue la funcion de recursos humanos con estas
tareas es alinear el area o profesionales de RRHH con la estrategia de la
organizacion, lo que permitird implantar la estrategia organizacional a través
de las personas, quienes son consideradas como los Unicos recursos Vivos
e inteligentes capaces de llevar al éxito organizacional y enfrentar los
desafios que hoy en dia se percibe en la fuerte competencia mundial. Es
imprescindible resaltar que no se administran personas ni recursos
humanos, sino que se administra con las personas viéndolas como agentes
activos y proactivos dotados de inteligencia, creatividad y habilidades

intelectuales.

Generalmente la funcion de recursos humanos esta compuesta por areas
tales como reclutamiento y seleccidn, contratacion, capacitacion,
administracién o gestidn del personal durante la permanencia en la empresa.
Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcién de recursos
humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la
administraciéon de la némina de los empleados o el manejo de las relaciones
con sindicatos, entre otros. Para poder ejecutar la estrategia de la
organizacion es fundamental la administraciéon de los Recursos humanos,
para lo cual se deben considerar conceptos tales como la comunicacion
organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacion y la cultura

organizacional.
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Definicion mx(s/f). en su portal de consultoria a empresas. Define, se
denomina recursos humanos a las personas con las que una organizacion
(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.

En sintesis, podemos decir que estas areas se encargan de elegir al recurso
humano méas apropiado para la empresa, de acuerdo no so6lo con sus
habilidades y destrezas para desempefiar el trabajo requerido, si no también
evaluando otras condiciones y actitudes personales que impacten o puedan
impactar de manera positiva en la organizacion: responsabilidad,

emprendedurismo, compafnerismo, respeto, honestidad, transparencia, etc.

Claro que, para esto, también la empresa u organizacion debe ofrecer
buenas condiciones laborales: en principio, un correcto ambiente de trabajo
gue permita el desarrollo normal y comodo de las actividades, y algunas
otras condiciones que los futuros trabajadores siempre consideraran:
posibilidades de progreso dentro de la organizacion, capacitacion

permanente, premios por logros, incentivos, entre otras cosas.

Ahora bien, cuando nos referimos a la administracion de recursos humanos,
(Hesselbein & Goldsmith, 1996), citado por Villacorta y Chino (Lider del
Futuro, Nuevas Perspectivas Estratégicas para la Préxima Era, menciona
gue la administraciéon de los recursos humanos consiste en aquellas
actividades disefiadas para ocuparse y coordinar con las personas
necesarias para una organizacion. La administracion de los recursos
humanos busca construir y mantener un entorno de excelencia en la calidad
para habilitar mejor a la fuerza de trabajo en la adquisicion de los objetivos
de calidad y de desempefio operativo de la empresa. La administracion de
los recursos humanos como administracion de personal o gerencia de

personal.
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En vez de ser los vigilantes corporativos, los gerentes de recursos humanos
ahora asumen un papel estratégico de liderazgo en sus organizaciones.
Deben tomar en consideracién y planear en funcion del desarrollo de la
cultura corporativa de la organizacion y al mismo tiempo, vigilar las
operaciones cotidianas involucradas con el mantenimiento de sistemas de

administracién de los recursos humanos en sus empresas.

El desarrollo de habilidades a través de la capacitacién y la instruccion, la
promocion del trabajo en equipo y la participacion, la motivacion y el
reconocimiento de los empleados y proveer una comunicacion significativa
son habilidades importantes de recursos humanos que deben tener todos los

gerentes para que la calidad total tenga éxito.

En las organizaciones tradicionales, las funciones de administracion de los
recursos humanos identifican, preparan, dirigen y premian a los empleados
por cumplir objetivos mas bien estrechos. En organizaciones de la calidad
total, las unidades de administracion de los recursos humanos desarrollan
politicas y procedimientos para asegurar que los empleados puedan
desempeiiar multiples papeles, improvisar cuando sea necesario y dirigirse
ellos mismos hacia una continua mejoria, tanto de la calidad del producto

como del servicio al cliente.

Para (Cruz, 2010) La planificacion estratégica de recursos humanos puede
concebirse como un conjunto que integra las practicas de recursos humanos

con el objeto de preparar a la organizacion para lograr sus metas.

Estas practicas deben formar un sistema capaz de atraer, desarrollar,
motivar y entrenar la dotacion de empleados necesaria para asegurar el
efectivo funcionamiento de una organizaciéon. La planeacion estratégica de
recursos humanos puede ser definida como: El proceso de andlisis de las
necesidades de recursos humanos, conforme cambia el entorno interno y

externo de la organizacion, y la aplicacién de la estrategia proactiva para
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asegurar la disponibilidad de recursos humanos que demanda la

organizacion.

(Cipra, 2007), Refiriendose a la organizacion de los recursos humanos, pone
de manifiesto que la organizacién de los recursos humanos es dirigida y
planificada por los administradores para adquirir habilidades de trato con las
personas para realizar un trabajo eficaz. El comportamiento organizacional
es el campo de estudio en que se investiga el impacto que individuos, grupos
y estructuras tienen en la conducta dentro de la organizacion y se aplican

estos conocimientos para que las organizaciones trabajen eficazmente.

En el sitio web (ELERGOMISTA, 2004), encontramos que la administracion
de los recursos humanos consiste en aquellas actividades disefiadas para
ocuparse de y coordinar a las personas necesarias para una organizacion.
La administracion de los recursos humanos busca construir y mantener un
entorno de excelencia en la calidad para habilitar mejor a la fuerza de trabajo
en la consecucion de los objetivos de calidad y de desempefio operativo de
la empresa. La administracion de los recursos humanos es un término
moderno de lo que tradicionalmente se ha conocido como administracion de
personal o gerencia de personal. Los gerentes de recursos humanos
pudieran seguir ejecutando las funciones tradicionales de los gerentes de
personal, pero el alcance e importancia de su area de responsabilidad se ha
alterado de manera significativa. En vez de ser los vigilantes corporativos,
los gerentes de recursos humanos ahora asumen un papel estratégico de
liderazgo en sus organizaciones. Deben tomar en consideracion y planear
en funcion dl desarrollo de la cultura corporativa de la organizacion vy, al
mismo tiempo, vigilar las operaciones cotidianas involucradas con el
mantenimiento de sistemas de administracion de los recursos humanos en
sus empresas. El desarrollo de habilidades a través de la Capacitacion y la
instruccion, la promocién del trabajo en equipo y la participacion, la
motivacion y el reconocimiento de los empleados, y proveer una
comunicacion significativa son habilidades importantes de recursos

humanos que deben tener todos los gerentes para que la calidad total tenga
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1.4

1.5.

éxito. En las organizaciones tradicionales, las funciones de administracion
de los recursos humanos identifican, preparan, dirigen y premian a los
empleados por cumplir objetivos mas bien estrechos. En organizaciones de
la calidad total, las unidades de administracion de los recursos humanos
desarrollan politicas y procedimientos para asegurar que los empleados
puedan desempefiar multiples papeles, improvisar cuando sea necesario y
dirigirse ellos mismos hacia una continua mejoria, tanto de la calidad del

producto como del servicio al cliente.

Formulacion del problema
Sobre la base del problema planteado se formulan la siguiente interrogante

para esta investigacion:

¢,De qué manera la cultura de la organizacion institucional tiene relacion con
la gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre

provincia de Loreto - 20187

Justificacion del estudio

La presente investigacion se justifica debido a que en la Municipalidad
Distrital del Tigre existe la falta de clima organizacional que afecta a los
recursos humanos. Todo ello a causa de diferentes factores como el clima
organizacional y otros. La finalidad de la investigacion es determinar la
relacion de la cultura organizacional y la gestion de recursos humanos en la
municipalidad distrital del Tigre Provincia de Loreto - 2018. Para poder
diagnosticar los malestares que perjudican el buen desarrollo de los recursos
humanos en la Municipalidad Distrital del Tigre Cabe mencionar que el
capital humano es el encarado del desarrollo 6ptimo de las relaciones por
ello influyen en la creacion del valor, tanto para los trabajadores; asi como
para los ciudadanos. Podemos afirmar que en la municipalidad distrital del
Tigre el Capital humano no es s6lo un activo intangible estatico, sino es mas
gue un proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin. Por lo cual se
tiene que brindar todo lo necesario para su adecuado desempeiio laboral, en

este caso el clima organizacional y los recursos humanos. Asimismo, este
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1.6.

estudio se realiz6 con el fin de determinar los problemas que genera un clima
organizacional inadecuado. Ya que un clima organizacional permite elevar
los niveles de productividad al trabajador en su puesto de trabajo y en el
desarrollo de una sociedad que conlleva a mejorar la calidad de vida, dentro
de un determinado espacio o lugar.

Para ello se debe contar con personas idéneas, con un perfil adecuado que
sean capaces de manejar el rol asignado, con. Asimismo, el buen
desempefio laboral, permite la realizacién de las actividades asignadas y
contribuir en el logro de los objetivos de la organizacion. En este caso esto
reflejaria en la optimizacién de la gestién de la Municipalidad Distrital del
Tigre (Sus centros poblados y comunidades). En la actualidad no se le esta
dando la importancia necesaria, por lo cual la presente investigacion se
profundiza en ella. Ya que ello permite a la entidad, optimizar el desempefio
laboral a todos los trabajadores. De esta manera la organizacion cumplira

con sus objetivos.

Asimismo, los recursos humanos deben hacer que la municipalidad refleje,
no solo en la ejecucion presupuestal anual, sino que también en las obras
gue se realizan en el ambito de su jurisdiccion. Todo ello beneficia a la

poblacién en la calidad de vida de los ciudadanos de esta jurisdiccion.

Hipotesis

1.6.1. Hipotesis alterna: H1
H1. Existe relacion entre la cultura organizacional y la gestion de
recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre Provincia de
Loreto - 2018.

1.6.2. Hipotesis nula: HO
Ho. No existe relacién entre la cultura organizacional y la gestion de
recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre Provincia de
Loreto - 2018.
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1.7.

Objetivos

1.7.1.

1.7.2.

Objetivo general
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la gestion
de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre provincia
de Loreto - 2018.

Objetivos especificos

» |dentificar la cultura organizacional en la municipalidad distrital
del Tigre provincia de Loreto - 2018.

» |dentificar la gestion de recursos humanos en la municipalidad
distrital del Tigre provincia de Loreto - 2018.

= |dentificar si la cultura y la gestion de recursos humanos son

importantes en la municipalidad del Tigre 2018.
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CAPITULO Il: METODO

Este estudio pertenece al modelo de investigacion cientifica cuantitativa porque el
problema a investigar fue especifico, los resultados se recolectaron para
fundamentarlo a través de la medicidbn numérica y el analisis en procedimientos
estadisticos, se seguira el proceso cuantitativo en forma secuencial. Cada etapa
precede a la siguiente en forma rigurosa y logica, siendo las etapas: Idea,
planteamiento de problema, revision de la literatura y desarrollo de marco teorico,
visualizacién del alcance del estudio, elaboracion de la hipotesis y definicion de las
variables, desarrollo del disefio de investigacion, definicion y seleccion de la
muestra, recoleccion de los datos, analisis de los datos, elaboracion del reporte de

resultados.

La presente investigacion es de tipo no experimental, (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010), citado por (Universidad Cesar Vallejo,
2013), escuela de post grado pag. 26. Porque no se pretende manipular las
variables en estudio, tan solo se describiran las variables de estudio después del

procesamiento de los datos.

2.1. Disefio de lainvestigacion
Se trata de un disefio correlacional transeccional causal, ya que busca
establecer la relacion de variables medidas en una muestra, en un anico

momento del tiempo.

Segun (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010),
“No se manipulan intencionalmente una o mas variables independientes para
ver su efecto una sobre otras variables. Lo que hacemos es observar
fendmenos tal como se dan en su entorno natural para posteriormente

analizarlos”. La representacion del disefio de investigacion es el siguiente:
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2.2.

Figura 1: Clasificacién de la investigacion.
Fuente: Elaboracion Propia.

Donde:
M: Muestra.
O1: Observacion de la variable independiente - Cultura organizacional.
O2: Observacion de la variable dependiente - Gestion de recursos humanos.

r: Relacion de causalidad de las variables.
Variables, Operacionalizacién
2.2.1. Variable independiente

(x) : Cultura organizacional.

2.2.2. Variable dependiente

(Y) : Gestion de recursos humanos.
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2.2.3. Matriz de Operacionalizacion:

Instrumento de

X5. Liderazgo

administrador.
Evalle el liderazgo de los funcionarios.

X6. Clima
laboral

Califigue Ud. su relacion con los
administrativos.
Califigue Ud. su relacion con los

funcionarios. Califique Ud. su relacion con
sus comparieros de trabajo.

ind\éggr?gilgnte Dimensiones Indicadores {tems Escala U;;(;ﬁ(;icsje _ recojo d_e
informacion
X1. Identificacion institucional de sus
Identificacion compafieros de trabajo.
institucional Evalle su identificacién con su Institucion.
X2 Considgraeién de su participacion en la
o institucion.
Participacion Evalla la participacion de sus comparieros
institucional :
de trabajo.
X3. Califiqgue Ud. su desempefio laboral.
Autorrealizacion | Evalle el desempefio laboral de sus .
compafieros de trabajo. 1= Malo Tecnica
- - - Trabajadores encuesta
V1. CL_JItur_a Gesti6 Siente Ud. seguridad laboral en su trabajo. 2 = Regular de |
organizacional. Ag‘s 1on rat X4. Seguridad | Observa Ud. seguridad laboral de sus de ""I dad
ministratva. compafieros de trabajo. 3 =Bueno mlég'lc!ﬁgr'ea Instrumento
» Evalle Ud. el liderazgo del alcalde y ' Cuestionario de
4= Muy Bueno preguntas

Tabla 1: Operacionalizacién de la variable independiente.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Instrumento de

de\éaerrllzki)éﬁte Dimensiones Indicadores Items Escala U;]r;(;ﬁ(;icsle recojo (jg
Informacion
Y1 Identific~acién instituci_onal de sus
Reéponsabilidad companeros de_ t_rabajlo. L
Evalle su identificacion con su Institucion.
Consideracion de su participacion en la
Y2. institucion.
Emprendimiento Evalla la participacion de sus comparieros
de trabajo.
v3 é:ali}‘iqueI L(de. su deser?ptt)aﬁollzboral. 1 =Malo Técnica
: o valle el desempefio laboral de sus . encuesta
V2. Recursos Desempefio en companensmo cc_)mpaﬁeros de t_rabajo. - 2 = Regular g(realgajadores
Hu'm anos el servicio Siente Ud. segurldgd laboral en su trabajo. municipalidad
' ' Y4. Respeto Observa Ud. seguridad laboral de sus 3 = Bueno del Ti Instrumento
~ . gre. - -
compafieros de trabajo. Cuestionario de
Evalle Ud. el liderazgo del alcalde y 4= Muy Bueno preguntas

Y5. Honestidad

administrador.
Evalle el liderazgo de los funcionarios.

Y6. Transparencia

Califique Ud. su relacion con los
administrativos.

Califiqgue Ud. su relacion con los
funcionarios. Califique Ud. su relacién con
sus compafieros de trabajo.

Tabla 2: Operacionalizacién de la variable dependiente.

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.3.

2.4.

Poblacién y muestra

2.3.1.

2.3.2.

Poblacion
La poblacion estard conformada por 38 trabajadores de la
municipalidad distrital del Tigre.

Muestra
La muestra estuvo conformada al 100% de la poblacion siendo 38
trabajadores de la Municipalidad Distrital del Tigre.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

Para poder recoger los datos provenientes de la observacion de las variables

de estudio, durante su aplicacion se considero las siguientes técnicas e

instrumentos:

2.4.1.

2.4.2.

Técnica

La encuesta. Permite obtener informacion de Cultura organizacional
y gestion de recursos humanos por parte de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital del Tigre, y poder describir y explicar de la

mejor forma el problema.

Instrumento
El cuestionario. Elaborado sobre la base de un conjunto de
preguntas cerradas y se aplicO a la poblacion para recoger

informacion sobre las variables en estudio.
El cuestionario referido a la variable sobre Cultura organizacional y

gestion de recursos humanos por parte de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital del Tigre con un total de 26 items.
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2.5.

2.4.3. Valides y confiabilidad
2.4.3.1 Lavalidez de los instrumentos de recoleccion de datos
La validacion de instrumento de recoleccion de datos se
realizara por la técnica de juicio de expertos y se aplicara la
matriz de validacion de instrumentos que se muestra en el

anexo N° 4.

2.4.3.2 Confiabilidad del instrumento

Por ello los niveles de confiabilidad se muestran en la

siguiente tabla:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 38 100,0
Excluido 0 0
Total 38 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,993 40

Métodos de anélisis de datos

La informacién sera procesada en forma computarizada utilizando el
paguete estadistico computacional PASW version 22 en espaiiol, sobre la
base de datos con el cual se organizard la informacién en cuadros de
promedios y frecuencias, para luego representarlos en graficos, asi también
se aplicara la prueba estadistica de chi cuadrada para la poblacion de la

Hipotesis.
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2.6.

Aspectos éticos

La informacion recolectada para el estudio se realizé estrictamente objetiva,
de manera responsable y respetando la imagen personal de los agentes
intervenidos en el presente estudio, de esta forma garantizamos que los
resultados sean cien por ciento confiables, por otro lado, todo lo actuado en
estudio de investigacion, se guardara celosamente de tal forma se reserve

la identidad individual de los encuestados.
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CAPITULO lIl: RESULTADOS

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Identificacién institucional de sus

companeros de trabajo

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido REGULAR 7 18,4 18,4 18,4
BUENO 23 60,5 60,5 78,9
MUY BUENO 8 21,1 21,1 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tabla 3: Identificacién institucional de sus compafieros de trabajo.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

Identificacidon institucional de sus comparieros de trabajo

Porcentaje

REGULAR BUEMNO MUWBLUEMNO

Identificacion institucional de sus compafieros de trabajo

Figura 2: Identificaciodn institucional de sus comparieros de trabajo.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 03 y la figura N° 02 del 100% (38) respecto a Identificacion
institucional de sus comparieros de trabajo el 60,53% de los encuestados menciona
gue es buena la identificacion con la Institucién, el 18.42% califica como regular y

el 21.05% como muy bueno.
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Evalte su identificacidon con la Institucién

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido REGULAR 11 28,9 28,9 28,9
BUENO 20 52,6 52,6 81,6
MUY BUENO 7 18,4 18,4 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tabla 4: EvalUe su identificaciéon con la Institucién.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

Evalue su identificacion con la Institucion

G0

207

=
=1
1

Porcentaje
[
O
1

20

10

REGLULAR BUEMO MUY BLUEND

Evalde su identificacion con la Institucion

Figura 3: Evalle su identificacion con la Institucion.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 04 y la figura N° 03 del 100% (38) respecto a evaluar su Identificacion
con la Institucion el 52.63% de los encuestados menciona que es buena la
identificacion con la Institucion, el 28.95% califica como regular y el 18.42% como

muy bueno.
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Consolidado Identificaciéon Institucional

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido REGULAR 9 23,7 23,7 23,7
BUENO 22 57,9 57,9 81,6
MUY BUENO 7 18,4 18,4 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tabla 5: Consolidado ldentificacién Institucional.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 4: Consolidado Identificacidn Institucional.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la presente tabla N° 05 y la figura N° 04 podemos apreciar el consolidado de la
dimension identificacion institucional en la que del 100% (38) trabajadores de la
Municipalidad, calificaron con 23.68% regular, el 57.89 bueno y el 18.42 muy bueno

sobre la identificacién institucional.
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Como considera su participacion en la
Institucién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido REGULAR 10 26,3 26,3 26,3
BUENO 22 57,9 57,9 84,2
MUY BUENO 6 15,8 15,8 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tabla 6: Como considera su participacion en la Institucién.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

Como considera su participacién en la Instituciéon
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Como considera su participacion en la Institucion

Figura 5: Como considera su participacion en la Institucién.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 06 y la figura N° 05 del 100% (38) respecto a Como considera su
participacion en la Institucion lo evaluaron con un 26.32% regular, 57.89% bueno y
15.79% muy bueno a su participacion en la institucion.
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Evalta la participacién de sus compafieros

de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Véalido MALO 4 10,5
REGULAR 9 23,7

BUENO 21 55,3

MUY BUENO 4 10,5

Total 38 100,0

10,5
23,7
55,3
10,5

100,0

10,5
34,2
89,5
100,0

Tabla 7: EvalGia la participacién de sus comparieros de trabajo.

Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.

Salida: SPSS v.22.0
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Figura 6: EvalUa la participacién de sus compafieros de trabajo.

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.

Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 07 y la figura N° 06 del 100% (38) respecto a Cémo evalla la

participacion de sus compafieros de trabajo en la institucion el 10.53% malo,

23.68% regular, 55.26 bueno y el 10.53% muy buena su participacion en la

institucion.
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Consolidado de Participacion Institucional

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 2 5,3 5,3 53
REGULAR 10 26,3 26,3 31,6
BUENO 21 55,3 55,3 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 8: Consolidado de Participacién Institucional.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 7: Consolidado de Participacién Institucional.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la presente tabla N° 08 y la figura N° 07 podemos apreciar el consolidado de la
dimension identificacion institucional en la que del 100% (38) trabajadores de la
Municipalidad, calificaron con 23.68% regular, el 57.89 bueno y el 18.42 muy bueno

sobre la identificacién institucional.

51



Califique ud. su desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido BUENO 28 73,7 73,7 73,7
MUY BUENO 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 9: Califique ud. su desempefio laboral.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 8: Califique ud. su desempefio laboral.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 09 y gréfico N° 08 del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad,
que calificaron con su desempefio laboral como bueno el 73.68% y muy bueno el
26.32.
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Evalie el desempefio laboral de sus
compaferos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 4 10,5 10,5 13,2
BUENO 28 73,7 73,7 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 10: Evalue el desempefio laboral de sus compafieros.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 9: Evalue el desempefio laboral de sus compafieros.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 10 y la figura N° 09 podemos apreciar la evaluacion del desempefio
laboral de los comparfieros de trabajo el 2.63% lo califico como malo, el 10.53%
como regular, el 73.68% como bueno y el 13.16% muy bueno.
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Consolidado de Autorrealizacion

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 2 5,3 5,3 7,9
BUENO 28 73,7 73,7 81,6
MUY BUENO 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 11: Consolidado de Autorrealizacion.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 10: Consolidado de Autorrealizacion.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En latabla N° 11y la figura N° 10 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
autorrealizacion en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad,
calificaron con 2.63% malo, 5.26% regular, el 73.68% bueno y el 18.42 muy bueno

sobre autorrealizacion.
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Siente ud. seguridad laboral en su trabajo

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 7 18,4 18,4 18,4
REGULAR 9 23,7 23,7 42,1
BUENO 17 44,7 44,7 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 12: Siente ud. seguridad laboral en su trabajo.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 11: Siente ud. seguridad laboral en su trabajo.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

Enlatabla N° 12y la figura N° 11 podemos apreciar que del 100% (38) trabajadores
de la Municipalidad sobre la seguridad laboral en su trabajo, donde el 18.42% lo
considera malo, 23.68% regular, 44.74% bueno y 13.13% como muy bueno.
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Observaud. seguridad laboral en sus compafieros
de trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Valido MALO 2 5,3 5,3 53
REGULAR 20 52,6 52,6 57,9
BUENO 12 31,6 31,6 89,5
MUY BUENO 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 13: Observa ud. seguridad laboral en sus compafieros de trabajo.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Observa ud. seguridad laboral en sus compafieros de trabajo

Figura 12: Observa ud. seguridad laboral en sus compafieros de trabajo.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En latabla N° 13y la figura N° 12 podemos apreciar que del 100% (38) trabajadores
de la Municipalidad sobre la observaciéon de la seguridad laboral en sus
compafieros de trabajo, donde el 5.26% lo considera malo, 52.63% regular, 31.58%

bueno y 10.53% como muy bueno.
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Consolidado de Seguridad

Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 5 13,2 13,2 13,2
REGULAR 14 36,8 36,8 50,0
BUENO 14 36,8 36,8 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 14: Consolidado de Seguridad.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 13: Consolidado de Seguridad.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En latabla N° 14 y la figura N° 13 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
seguridad en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, calificaron con
13.16% malo, 36.84% regular, el 36.84% bueno y el 13.16 muy bueno sobre la
dimension de seguridad.
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Evalle ud. el liderazgo del alcalde y administrados

Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido REGULAR 11 28,9 28,9 28,9
BUENO 12 31,6 31,6 60,5
MUY BUENO 15 39,5 39,5 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tabla 15: Evalule ud. el liderazgo del alcalde y administrados.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 14: Evalte ud. el liderazgo del alcalde y administrados.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 15 y la figura N° 14 podemos apreciar la evaluacion del liderazgo del
alcalde y administrador en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad,
calificaron como 28.95% regular, el 31.58% bueno y el 39.47% muy bueno el

liderazgo de la alcaldesa y el administrador.
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Evalle el liderazgo de los funcionarios

Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 6 15,8 15,8 18,4
BUENO 28 73,7 73,7 92,1
MUY BUENO 3 7,9 7,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 16: Evalue el liderazgo de los funcionarios.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 15: Evalue el liderazgo de los funcionarios.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 16 y la figura N° 15 podemos apreciar la evaluacion al liderazgo de
los funcionarios en el que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad,
calificaron con 2.63% malo, 15.79% regular, el 73.68% bueno y el 7.89% muy

bueno sobre el liderazgo de los funcionarios de la municipalidad.
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Consolidado Liderazgo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Valido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 8 21,1 21,1 23,7
BUENO 20 52,6 52,6 76,3
MUY BUENO 9 23,7 23,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 17: Consolidado Liderazgo.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 16: Consolidado Liderazgo.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En latabla N° 17 y la figura N° 16 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
liderazgo en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, calificaron con
2.63% malo, 21.05% regular, el 52.63% bueno y el 23.68% muy bueno sobre el
consolidado de la dimensién liderazgo en la municipalidad.
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Califique ud. su relacién con los administrativos

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido REGULAR 11 28,9 28,9 28,9
BUENO 22 57,9 57,9 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 18: Califique ud. su relacién con los administrativos.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 17: Califique ud. su relacién con los administrativos.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 18 y la figura N° 17 del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad,
podemos apreciar el que calificaron con 28.95% regular, el 57.89% buenoy el 13.16

muy bueno sobre la relacién con los administrativos.
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Califique ud. su relacién con los funcionarios

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido REGULAR 3 7.9 7.9 7,9
BUENO 28 73,7 73,7 81,6
MUY BUENO 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 19: Califique ud. su relacién con los funcionarios.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

Califique ud. su relacién con los funcionarios

Porcentaje

REGULAR BUENO MUY BUEMO

Califique ud. su relacion con los funcionarios

Figura 18: Califique ud. su relacién con los funcionarios.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 19 y la figura N° 18 del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad,
podemos apreciar sobre el item califique ud. su relacién con los funcionarios, se
calificé con un 7.89% regular, el 73.68% bueno y el 18.42 muy bueno sobre su

relacion con los funcionarios.
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Califique ud. su relacién con sus comparieros de
trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido REGULAR 1 2.6 2,6 2,6
BUENO 26 68,4 68,4 71,1
MUY BUENO 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 20: Califique ud. su relacidon con sus compafieros de trabajo.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 19: Califique ud. su relacién con sus compafieros de trabajo.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 20y la figura N° 19 podemos apreciar los resultados del item califique
ud. su relacion con sus comparieros de trabajo en el que el resultado es el siguiente
del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, calificaron con 2.63% regular, el
68.42% bueno y el 28.95 muy bueno sobre la relacién con sus compafieros de

trabajo.
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Consolidado Clima Laboral

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

valido REGULAR 5 13,2 13,2 13,2
BUENO 25 65,8 65,8 78,9
MUY BUENO 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 21: Consolidado Clima Laboral.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 20: Consolidado Clima Laboral.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 21 y la figura N° 20 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
clima laboral en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, calificaron
con 13.16% regular, el 65.79% bueno y el 21.05 para la evaluacion del consolidado

clima laboral.
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Resumen Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 8 21,1 21,1 23,7
BUENO 22 57,9 57,9 81,6
MUY BUENO 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0

Tabla 22: Resumen Clima Organizacional.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 21: Resumen Clima Organizacional.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En latabla N° 22y la figura N° 21 podemos apreciar el resumen de la variable Clima
organizacional en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, calificaron
con 2.63% malo, 21.05% regular, el 57.89% bueno y el 18.42 muy buenos, son los
porcentajes obtenidos para la variable clima organizacional en la que viene
predominando que el clima organizacional de la institucion en mencién es bueno
con un 57.89%.
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VARIABLE RECURSOS HUMANOS

Cémo considera ud. la responsabilidad del
alcalde

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
J valido acumulado

Valido REGULAR 6 15,8 15,8 15,8
BUENO 15 39,5 39,5 55,3
MUY BUENO 17 44,7 44,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 23: Como considera ud. laresponsabilidad del alcalde.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 22: Cémo considera ud. la responsabilidad del alcalde.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 23 y la figura N° 22 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, como consideran la responsabilidad del alcalde y lo calificaron de
la siguiente manera 15.79% regular, el 39,47% bueno y el 44.74% muy bueno
podemos mencionar que la responsabilidad de la alcaldesa es muy buena ya que
obtuvo un 44.74% muy bueno.
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Cémo considera ud. la responsabilidad de sus
companeros de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Véalido REGULAR 9 23,7 23,7 23,7
BUENO 23 60,5 60,5 84,2
MUY BUENO 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 24: Como considera ud. la responsabilidad de sus comparieros de trabajo.
Fuente: Informacioén obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 23: Como considera ud. la responsabilidad de sus compafieros de trabajo.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 24 y la figura N° 23 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, como consideran ud. la responsabilidad de sus compaferos de
trabajo y lo consideran e la siguiente manera el 23.68% regular, el 60.53% bueno y
el 15.79% muy bueno podemos mencionar que la responsabilidad de los

compafieros de trabajo es bueno ya que obtuvo un 60.53%.
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Evalie su responsabilidad frente a su
institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido REGULAR 8 21,1 21,1 21,1
BUENO 20 52.6 52,6 73,7
MUY BUENO 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 25: Evalue su responsabilidad frente a su institucion.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 24: Evalle su responsabilidad frente a su institucion.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 25 y la figura N° 24 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, la auto evaluacion respecto a su responsabilidad en la institucion
con un 21.05% regular, el 52.63% bueno y el 26.32% muy bueno podemos
mencionar que la responsabilidad de los trabajadores encuestados a su propio
criterio es bueno con un 52.63% y un 26.32% en muy bueno.
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Consolidado Responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Vélido REGULAR 8 21,1 21,1 21,1
BUENO 20 52,6 52,6 73,7
MUY BUENO 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 26: Consolidado Responsabilidad.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 25: Consolidado Responsabilidad.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 26 y la figura N° 25 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
responsabilidad en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, obtienen
un 21.05% regular, el 52.63% bueno y el 26.32% muy bueno podemos mencionar
gue la responsabilidad en la institucion en mencion es buena con un 52.63%.
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Evalle su emprendimiento frente a su
institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido REGULAR 4 10,5 10,5 10,5
BUENO 29 76,3 76,3 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 27: Evalte su emprendimiento frente a su institucion.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 26: Evalle su emprendimiento frente a su institucién.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 27 y la figura N° 26 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre la evaluacion del emprendimiento personal frente a su
institucién un 10.53% menciona que es regular, el 76.32% bueno y el 13.16% muy
bueno podemos mencionar que el emprendimiento frente a su institucion es bueno
con un 76.32%.
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Evalle el emprendimiento de sus colegas frente
a su institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Vvalido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 6 15,8 15,8 18,4
BUENO 27 71,1 71,1 89,5
MUY BUENO 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 28: Evalte el emprendimiento de sus colegas frente a su institucion.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 27: Evalte el emprendimiento de sus colegas frente a su institucion.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 28 y la figura N° 27 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre la evaluaciéon del emprendimiento de sus colegas frente a
su institucion un 2.63% menciona que es malo, 15.79% regular, el 71.05% bueno y
el 10.53% muy bueno podemos mencionar que el emprendimiento de sus colegas

frente a su institucion es bueno con un 71.05%.
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Consolidado Emprendimiento

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 5 13,2 13,2 15,8
BUENO 28 73,7 73,7 89,5
MUY BUENO 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 29: Consolidado Emprendimiento.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 28: Consolidado Emprendimiento.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 29 y la figura N° 28 podemos apreciar el consolidado de las
respuestas para la dimension emprendimiento donde del 100% (38) trabajadores
de la Municipalidad, mencionan que es malo un 2.63%, regular el 13.16%, bueno
73.68% y muy bueno 10.53% podemos apreciar que el consolidado de la dimension

rendimiento es bueno ya que obtiene el 73.68%.
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Cémo evalla las relaciones de compaferismo entre sus
colegas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
J valido acumulado

Vélido REGULAR 4 10,5 10,5 10,5
BUENO 25 65,8 65,8 76,3
MUY BUENO 9 23,7 23,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 30: Como evalla las relaciones de compafierismo entre sus colegas.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 29: Como evalula las relaciones de comparfierismo entre sus colegas.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 30 y la figura N° 29 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre como evalla las relaciones de compafierismo entres sus

colegas el 10.53% indica que es regular, el 65.79% bueno y el 23.68% muy bueno.
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Coémo evalua su relacion de compafierismo
dentro de la institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido REGULAR 7 18,4 18,4 18,4
BUENO 24 63,2 63,2 81,6
MUY BUENO 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 31: Como evalla su relacion de comparfierismo dentro de la institucion.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 30: Como evalla su relacion de comparferismo dentro de la institucién.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 31y la figura N° 30 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre cédmo evalla su relacion de compafierismo dentro de la
instituciéon el 18.42% indica que es regular, el 63.16% bueno y el 18.42% muy

bueno.
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Consolidado Compafierismo

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

valido REGULAR 5 13,2 13,2 13,2
BUENO 25 65,8 65,8 78,9
MUY BUENO 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 32: Consolidado Compafierismo.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 31: Consolidado Compafierismo.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 32y la figura N° 31 podemos apreciar el consolidado de la dimension
compafierismo en el que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, el 13.16%
indica que es regular, el 65.79% bueno y el 21.05% muy bueno, se considera como
bueno ya que obtuvo el porcentaje mas elevado con un 65.79% y 21.05% muy

bueno.
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Cémo evalla el respeto de sus colegas

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido REGULAR 2 5,3 5,3 5,3
BUENO 25 65,8 65,8 71,1
MUY BUENO 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 33: Como evalla el respeto de sus colegas.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 32: Cémo evalla el respeto de sus colegas.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 33 y la figura N° 32 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre cémo evalla el respeto entre sus colegas el 5.26% indica
que es regular, el 65.79% bueno y el 28.95% muy bueno.
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Cémo evaltia ud. el respeto hacia sus colegas

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Vélido REGULAR 3 7,9 7,9 7,9
BUENO 24 63,2 63,2 71,1
MUY BUENO 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 34: Como evalla ud. el respeto hacia sus colegas.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 33: Como evalta ud. el respeto hacia sus colegas.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 34 y la figura N° 33 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre como evalla ud. el respeto entre hacia sus colegas el 7.89%
indica que es regular, el 63.16% bueno y el 28.95% muy bueno.
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Consolidado Respeto

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
J valido acumulado

Valido REGULAR 4 10,5 10,5 10,5
BUENO 23 60,5 60,5 71,1
MUY BUENO 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 35: Consolidado Respeto.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 34: Consolidado Respeto.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 35y la figura N° 34 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
respeto en el que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, evalian de
acuerdo a los resultados obtenidos al respeto sobre cédmo evalla el respeto entre
sus colegas el 5.26% indica que es regular, el 65.79% bueno y el 28.95% muy

bueno.
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Demuestra ud. ser un trabajador honesto

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido BUENO 21 55,3 55,3 55,3
MUY BUENO 17 44,7 44,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 36: Demuestra ud. ser un trabajador honesto.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 35: Demuestra ud. ser un trabajador honesto.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 36 y la figura N° 35 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre si demuestra ud. ser un trabajador honesto se evalia como
bueno un 55.26% y muy bueno el 44.74%.
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Cémo observa ud. a sus compafieros de trabajo

en forma general respecto a ser honestos.

Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Vélido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 9 23,7 23,7 26,3
BUENO 23 60,5 60,5 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 37: Como observa ud. a sus comparieros de trabajo en forma general respecto a ser honestos.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 36: Como observa ud. a sus comparieros de trabajo en forma general respecto a ser honestos.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 37 y la figura N° 36 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores
de la Municipalidad, sobre cédmo observa u. a sus comparieros en forma general
respecto a ser honesto, el 2.63% lo califica como malo, 23.68% regular, 60.53%

bueno y el 13.16% muy bueno.
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CONSOLIDADO HONESTIDAD

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido MALO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 4 10,5 10,5 13,2
BUENO 23 60,5 60,5 73,7
MUY BUENO 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 38: Consolidado Honestidad.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 37: Consolidado Honestidad.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 38 y la figura N° 37 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
honestidad en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, sobre como
evalla la honestidad el consolidado nos da los siguientes resultados el 2,63% indica
que es malo, el 10.53 regular, el 60.53% bueno y el 26.32% muy bueno, con la

mayoria de respuestas se encuentran entre bueno y muy bueno.
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Es ud. transparente en sus actos

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Vélido REGULAR 3 7,9 7,9 7,9
BUENO 21 55,3 55,3 63,2
MUY BUENO 14 36,8 36,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 39: Es ud. transparente en sus actos.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 38: Es ud. transparente en sus actos.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 39 y la figura N° 38 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre es ud. transparente en sus actos el 7.89% lo califica como
regular, 55.26% bueno y el 36.84% muy bueno.
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Sus compafieros demuestran ser transparentes
€en sus actos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Vélido REGULAR 12 31,6 31,6 31,6
BUENO 21 55,3 55,3 86,8
MUY BUENO 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tabla 40: Sus compafieros demuestran ser transparentes en sus actos.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 39: Sus compafieros demuestran ser transparentes en sus actos.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 40 y la figura N° 39 podemos apreciar del 100% (38) trabajadores de
la Municipalidad, sobre sus compafieros demuestran ser transparentes en sus
actos en sus actos el 31.58% lo califica como regular, 55.26% bueno y el 13.16%

muy bueno.
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Consolidado Transparencia

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido 2 7 18,4 18,4 18,4
21 55,3 55,3 73,7
10 26,3 26,3 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tabla 41: Consolidado Transparencia.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 40: Consolidado Transparencia.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 41y la figura N° 40 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
transparencia en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, sobre como
evalla la transparencia el 18.42% indica que es regular, 55.26% bueno y el 26.32%
muy bueno, se puede decir que en la municipalidad los trabajadores en su mayoria
son transparentes ya que el consolidado de las respuesta nos da que 55.26%

bueno y el 26.32% muy bueno.
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Consolidado Transparencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido 2 7 18,4 18,4 18,4
21 55,3 55,3 73,7
10 26,3 26,3 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tabla 42: Consolidado Transparencia.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 41: Consolidado Transparencia.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En latabla N° 42y la figura N° 41 podemos apreciar el consolidado de la dimensién
transparencia en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, sobre como
evalla la transparencia el 18.42% indica que es regular, 55.26% bueno y el 26.32%

muy bueno, se puede decir que en la municipalidad los trabajadores en su mayoria
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son transparentes ya que el consolidado de las respuestas nos da que 55.26%

bueno y el 26.32% muy bueno.

Resumen Recursos Humanos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado

Valido 1 1 2,6 2,6 2,6
2 5 13,2 13,2 15,8
3 23 60,5 60,5 76,3
4 9 23,7 23,7 100,0
Total 38 100,0 100,0
Tabla 43: Resumen Recursos Humanos.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0
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Figura 42: Resumen Recursos Humanos.
Fuente: Informacién obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

En la tabla N° 43 y la figura N° 42 podemos apreciar el resumen de la variable
Recursos Humanos en la que del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad,
calificaron con 2.63% malo, 13.16% regular, el 60.53% bueno y el 23.68% muy
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bueno, son los porcentajes obtenidos para la variable Recursos Humanos en la que
viene predominando que los recursos humanos en la institucion son buenos, ya que

predomina la opcion bueno y muy bueno.
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Figura 43: Resumen Clima Organizacional.
Fuente: Informacion obtenida de la base de datos.
Salida: SPSS v.22.0

Del gréfico de contingencia del cruce de variables, de las apreciaciones de las
respuestas de los trabajadores de la municipalidad, donde se concluye que las

respuestas mencionan sobre la cultura organizacional y los Recursos humanos son:

Del total que indican que el Clima organizacional es 2.63% califica malo a los
recursos humanos.

Califican como regular para clima organizacional de los cuales 13.16% regular y
7.8% bueno los recursos humanos.

De los que indican que el clima organizacional es bueno, el 52.63% bueno y el 5.26
muy bueno los Recurso Humanos.

De los que mencionan que el clima organizacional y los recursos humanos son muy

buenos son el 18.42%.
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CAPITULO IV: DISCUSION

Al realizar el analisis de las variables en estudiadas respecto a la cultura
organizacional y su relacion con la gestibn de recursos humanos en la
municipalidad distrital del Tigre 2018, se encontrd6 en los trabajadores de la
institucion que existe una relacidén significativa entre las variables, podemos
mencionar a (Miling Rivera, 2000), investigé sobre El Clima Organizacional de un
grupo social es una variable mediadora entre los propésitos y los logros del mismo
grupo. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos
de responsabilidad. Asi también la correlacién entre las variables Clima
Organizacional y Puesta en Marcha de la Reforma Educativa es de 0.98,
correlacion muy alta. Este coeficiente de correlacion entre Clima Organizacional y
Reforma Educativa le permiti6 comprobar su hipotesis de trabajo en el Liceo José
Santos Ossa ya que determind que existe correlacion entre Clima Organizacional y
Puesta en Marcha de la Reforma Educativa. Asimismo:

(Alvarez, 2001), realiz6 una investigacion en el Instituto de Oftalmologia sobre
cultura y clima organizacional como factores relevantes en la eficacia del personal,
planteo tres problemas basicos: la importancia de la cultura y clima organizacional
para el personal del Instituto de Oftalmologia; la influencia que ejerce el clima
organizacional en la atencion que se brinda a los pacientes y los demas
beneficiarios y la vinculacion que existe entre la satisfaccidon laboral (motivacion)
con la productividad el Instituto Nacional de Oftalmologia. El estudio fue aplicado
a 137 trabajadores del NO (nivel interno) y 303 pacientes (nivel externo). En
relacion a los resultados obtenidos Alvarez concluyd que existe una Cultura
Institucional que se halla debilitada por la falta de un sistema de comunicacién
adecuada y por la desatencion que se ha tenido en los Ultimos afios con los
recursos humanos que forman parte de la institucion.

Llegando a determinar que la cultura y el clima organizacional son de relevada
importancia en todas las organizaciones, de ello dependen la eficacia y
productividad de las mismas, asi también determiné que la cultura del NO es
desequilibrada, puesto que area operativa o explicita de la organizacion no guarda
coherencia alguna con el area implicita de la misma (creencias, valores), lo que ha

desencadenado en los grupos de referencia que la integran, actitudes conformistas,
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impulsivas y auto-proteccionistas identificadas a través del respeto por las reglas
internas, culpabilidad cuando se rompen las normas, temor a las represalias,
dependencia, conducta estereotipada, confusiébn conceptual, temor a ser
reprendido, oportunismo, control.

Asi como también (Monterroso, 2015) que indica que la cultura organizacional es
fundamental para mejorar el desempefio de sus empleados a través de nuevos
mecanismos y decisiones estratégicas que guien la actividad organizacional hacia
la comprensién de las reacciones de los miembros ante las condiciones internas y
presiones externas que finalmente determinan el desempefio y la productividad.
(Diaz Gutiérrez, 1996), determina las principales causas por las la organizacién no
tiene soporte en su sistema cultural, una de ellas es que no existe una vision
compartida por los miembros de esa organizacion, existen actitudes de acatamiento
y apatia. Recomendando la incorporacion de valores y metas en un trabajo
orientado a la busqueda del consenso y el compromiso.

(Gonzéles, 1987), en sus resultados reveld que las estrategias que se debe utilizar
para motivar al trabajador promedio estan relacionadas con la satisfaccion de
necesidades de capacitacion, promocidn y ascensos y reconocimiento institucional
al trabajo desarrollado. Los estimulos ligados a los aspectos econdomicos y
pecuniarios ocupan el décimo lugar de preferencias.

En el presente estudio de investigacion se llegé a las siguientes conclusiones, los
trabajadores de la municipalidad, manifestaron que existe una organizacional tal
como se demuestra en las encuestas aplicados a los 38 trabajadores fueron los
siguientes; del 100% (38) trabajadores de la Municipalidad, los porcentajes
obtenidos fueron buenos ya que se identifican con la institucion perciben buen clima
laboral; respecto a los recursos humanos se muestran responsables prevalece el

compafierismo, respeto y honestidad.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

Objetivo general
Se determind que existe relacion entre la cultura organizacional y la gestion de

recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre provincia de Loreto - 2018.

A nivel de objetivos especificos
Se identifico la cultura organizacional en la municipalidad distrital del Tigre provincia
de Loreto - 2018, con los porcentajes obtenidos en la que predomina que el clima

organizacional de la institucién en mencién es bueno con un 57.89%.

Se identificd la gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre
provincia de Loreto - 2018, como buena, ya que predomina el 60.53% bueno y el
23.68% muy bueno, evidenciando asi que la gestidon en la institucion en mencién

es buena.

La cultura organizacional y la gestion de recursos humanos son importantes en la
municipalidad del Tigre 2018, ya que es necesario para un buen rendimiento del
personal, asi con el resultado de la relacion del clima organizacional y los recursos

humanos en los que lo evalian con el 52.63% bueno y el 5.26 muy bueno.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES

A la alcaldesa del distrito de Intuto seguir apoyando la cultura organizacional para
seguir brindando un buen servicio y estrechar la relacion del personal de la
municipalidad.

A los trabajadores de la municipalidad, contribuir con responsabilidad en la gestion

municipal para para brindar un buen servicio a los usuarios de la institucion.

A la alcaldesa organizar jornadas de capacitacién para los trabajadores para
mejorar la comunicaciébn y lograr motivar al personal para mejorar el

emprendimiento de la institucion.
Socializar los resultados de la presente investigacion a las instituciones donde se
trabaja con iniciativas a la investigacion a nivel de todo el pais y en la region de

Loreto, especificamente a la provincia de Nauta.

Crear planes que incentiven a los trabajadores a promocionar culturas que motiven

al desempefio eficiente del trabajador.

Que los trabajadores tengan un compromiso laboral firme con la institucion

asumiendo responsabilidades para lograr las metas de la institucion.
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Anexo 01: “INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS”

Anexo 01 - 1: VARIABLE “X” CULTURA ORGANIZACIONAL

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad

INSTRUCCIONES: Califique cada pregunta con una X en el casillero de su

eleccién, segun los siguientes criterios:

1 =Malo 2 =Regular 3 =Bueno 4 = Muy Bueno

N° VARIABLE “X”. CULTURA ORGANIZACIONAL 4

X1 | X1. Identificacion institucional

01 | Identificacién institucional de sus comparieros de trabajo.

02 | value su identificacion con su Institucion.

X2 | X2. Participacion institucional

03 | Consideracion de su participacion en la institucion.

04 | Evalla la participacion de sus compafieros de trabajo.

X3 | X3. Autorrealizacion

05 | Califique Ud. su desempefio laboral.

06 | Evalue el desempeiio laboral de sus comparieros de trabajo.

X4 | X4. Seguridad

07 | Siente Ud. seguridad laboral en su trabajo.

08 | Observa Ud. seguridad laboral de sus comparieros de
trabajo.

X5 | X5. Liderazgo

09 | Evalte Ud. el liderazgo del alcalde y administrador.

10 | Evalue el liderazgo de los funcionarios.

X6 | X6. Clima laboral

11 | Califique Ud. su relacion con los administrativos.

12 | Califique Ud. su relacion con los funcionarios.

13 | Califique Ud. su relacion con sus compafieros de trabajo.

Tabla 44: Instrumento de recoleccion de datos - Variable “X” Cultura Organizacional.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 01 - 2: VARIABLE “Y” GESTION DE RECURSOS HUMANOS

INSTRUCCIONES: Califique cada pregunta con una X en el casillero de su

eleccién, segun los siguientes criterios:

1 =Malo 2 =Regular 3 =Bueno 4 = Muy Bueno

N° VARIABLE “Y”. GESTION DE RECURSOS HUMANOS 1|2 4
Y1 | Responsabilidad.
1 | Como considera Ud. la responsabilidad del alcalde.
5 Como considera Ud. la responsabilidad de sus compafieros
de trabajo.
3 | Evalué suresponsabilidad frente a su Institucion.
Y2 | Emprendimiento.
4 | Evalue su emprendimiento frente a su institucion.
Evalue su emprendimiento de sus colegas frente a su
> institucion.
Y3 | Compafierismo.
Como evalua las relaciones de comparierismo de sus
° colegas.
Como evalua su relacion de comparnerismo dentro de la
! Institucion.
Y4 | Respeto.
8 | Como evalla el respeto de sus colegas.
Como evalua el respeto de Ud. hacia sus colegas.
Y5 | Honestidad.
10 | Demuestra Ud. ser un trabajador honesto.
Como observa Ud. a sus compafieros de trabajo en forma
1 general respecto a ser honestos.
Y6 | Transparencia.
12 | Es Ud. transparente en sus actos.
13 | Sus compafieros demuestran ser transparente en sus actos.

Tabla 45: Instrumento de recoleccién de datos - Variable “Y” Gestion de Recursos Humanos.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 02: “MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO N° 01”

Anexo N° 04: MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE PREGUNTAS”

OBJETIVO: La cultura organizacional y la gestién de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre Loreto - 2018.
DIRIGIDO A : TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

- 1
7 2 @ ’(,Lél/) /an'yvi,(,'cdf
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ‘Dra. 0’“&1 borugoke <

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: [ ] Magister [ »¢] Doctor

VALORACION: [ 1 Muy Alto [#4] Alto [ | Medio [ ]Bajo [ ] Muy Bajo

FIRMA ' 7 /

94

Figura 44: Matriz de Validacién de Instrumento N° 01 - 1
Fuente: Elaboracion Propia.

98



Anexo 02: “MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO N° 02”

Anexo N° 04: MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO DE PREGUNTAS”

OBJETIVO: La cultura organizacional y la gestiéon de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre Loreto - 2018.
DIRIGIDO A : TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

LT 3 WLL&& i
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Am.(m,zmw et § C )‘cm&ﬂﬂg

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: [ ] Magister >l Doctor

VALORACION: [ ]Muy Alto [><] Alto [ ]Medio [ 1Bajo [ ]Muy Bajo

94

Figura 45: Matriz de Validacién de Instrumento N° 02 - 1
Fuente: Elaboracion Propia.



TITULO DE LA TESIS: La cultura organi

MATRIZ DE VALIDACION"

1y la gestion de recursos humanos en la

ipalidad distrital del Tigre Loreto - 2018,

Opcion de Respuesta Criterios de Evaluacion
Relacion l::‘(::‘:’l:l Relacion | Relacion entre Observacion
Variable Dimension Indicadores items E - vane-:::lryl‘;l; W dinu‘m;zi(m ln;;:‘t::or c‘l,::iznnyd? Recun)l'z?x Yasto
E 5 gn % dimension ki dl)c: Ha y el item respuesta nes
i = 5i No Si | No | Si | No Si No
X1. Identificacion X ES X X
institucional
S T Identificacion institucional de X X x X
ORGANIZACIO sus compaiieros de trabajo.
NAL valiie su identificacién con su X X X X
Institucion.
X2. Participacion institucional X ES X
Consideracion de su X X X X
articipacion en la institucion.
Ewvaltia la participacion de sus X X X X
: e | compateros de rabajo A
§ X2. Participucion X3. Autorrealizacion X X X
'g ;:‘,‘;;‘:;g?xalizaci o Califique Ud. su desempefio X X X
g 55 o B iie . 8 e
2 et Evalte el desempefio laboral X
E de sus compafieros de trabajo.
B .
X4. Seguridad X X
Siente Ud. seguridad laboral X X X
en su trabajo.
Observa Ud. seguridad laboral X ES X x
de sus compaiieros de trabajo.
X5. Liderazgo % = i
Ewvaltie Ud. el liderazgo del X X X X
alcalde y administrador.
Evalte el liderazgo de los X X % X
funcionarios.

Figura 46: Matriz de Validacién N° 01 - 1
Fuente: Elaboracion Propia.
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| X6. Clima laboral

Califique Ud. su relacién con
los administrativos.

Califique Ud. su relacién con
| los funcionarios.

Califique Ud. su relacién con

sus compaiieros de trabajo.

Figura 47: Matriz de Validacién N° 01 - 2
Fuente: Elaboracion Propia.
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Opcion de Respuesta Criterios de Evaluacién
5 Relacion l::‘:f"?: Relacion Relacion entre Observacion
= : . . g entre la 3 £ entre el item y la y/o
i¥arisble Winiension Indicadares [toms .§ - 5 variable y la d‘m:n?ﬁ" indicador opcion de Recomendacio
| E ? £ dimension L e y el item respuesta nes
] g
=) & | &) = Si [ No | Si [ No | 8 [ Ne | ™ No
Y1 Responsabilidad X X X X
Como considera Ud. 1la X X X X
: responsabilidad del Alcalde.
RECURSO sonsabilidad dol Al :
Cémo  comsidera Ud. 1la X X X X
S responsabilidad de sus
78] HUMANOS compaiieros de trabajo.
CZD Evalué su responsabilidad X X X X
frente a su Institucion.
§ Y2 Emprendimiento X X X X
VARIABLE “Y™. 3 —
. o Evalie su emprendimiento X £ X X
w Y1 Responsabilidad Sl
o) Y2 Emprendimiento frente a su institucién.
- : 3 imi X X X
A ¥3 Compaiierismo Evalie su emprendimiento de X
% Y4 Respeto sus colegas frente a su
O Y'S Honestidad mstltt1010n.~ ! < 2 - %
a Y6 Transparencia Y3 Compaiierismor 3
m Cémo evalta las relaciones de X X X X
A compafierismo de sus colegas.
% Cémo evalua su relacidon de X £ X X
=~ compafierismo dentro de la
= Institucion.
m
O Y4 Respeto X X X X
Cémo evalua el respeto de sus X X X X
_colegas.
Cémo evalia el respeto de Ud. X x X X
hacia sus colegas.
Y5 Honestidad X X X X

Figura 48: Matriz de Validacién N° 01 - 3
Fuente: Elaboracion Propia.
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Demuestra Ud.  ser un
trabajador honesto.

Cémo observa Udi a sus X
campaiieros de trabajo en
forma general respecto a ser
honestos.
Y6 Transparencia X
Es Ud. transparsnte en sus X
actos.

X

Sus compafieros d2muestran ser
transparente en sus actos.

Figura 49: Matriz de Validacion N° 01 - 4.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 03: “MATRIZ DE CONSISTENCIA”

Titulo: Relacion de la cultura organizacional y gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre

Autor: Bach. Luis Alberto Rios Torres.

Provincia de Loreto - 2018.

humanos en la
municipalidad
distrital del
Tigre Provincia
de Loreto -
20187

Identificar la cultura organizacional en la
municipalidad distrital del Tigre provincia de
Loreto - 2018.

Identificar la gestion de recursos humanos
en la municipalidad distrital del Tigre
provincia de Loreto - 2018.

Identificar si la cultura y la gestién de
recursos humanos son importantes en la

municipalidad del Tigre 2018.

Hipdtesis Nula: HO

No existe relacion entre la
cultura organizacional y la
gestion de recursos
humanos en la
municipalidad distrital del
Tigre Provincia de Loreto -

2018

vd=Y
Variable
dependiente
Gestion de
Recursos

Humanos.

Es el desempefio de la
persona, en
responsabilidad,
emprendimiento,
compafierismo, respeto,
honestidad,
transparencia esto lo
vamos a conocer con la
evolucién de los
instrumentos con la
escala de valoracién
Muy Buena (4) Buena
(3) Regular (2) Mala (1)

o o . . o Disefio de
Problema Objetivos Hipotesis Variable Definicion operacional Indices ) L
investigacion
General General Hipodtesis Alterna: H1 Vi =X Es el conjunto | 1= Malo Por su finalidad es
Variable conductas 2= Regular aplicada
emprendedoras como, | 3= Bueno
¢De qué Determinar la relacion entre cultura de la | Existe relacion entre la independiente identificacion, 4= Muy bueno Por el enfoque es
R L o participacion, Cuantitativa
manera la organizacion institucional y la  gestion de | cultura organizacional y la Cultura S
autorrealizacion,
cultura recursos humanos en la municipalidad | gestion de recursos Organizacional. seguridad, liderazgo las Por su caréacter es
L - . . cuales identificaremos Descriptiva
organizacional distrital del Tigre Provincia de Loreto - 2018. | humanos en la A P
con la aplicacion del
se relaciona municipalidad distrital del cuestionario de Por el alcance es
. - . _— reguntas. Transversal
con la gestién Especificos Tigre Provincia de Loreto - preg
de recursos 2018. Con su Disefio:
transversal -

correlacional.

Tabla 46: Matriz de Consistencia.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 04: “CONSTANCIA DE PERMISO DE LA INSTITUCION”

Q) SCEADEISPeM0 - T
mlﬁ

|
!

quitos, 11 de Julio de 2018

Sefiora;
Betty Vergara Arimuya ]
Alcaldesa de la municipalidad de la Localidad de Intuto, Distrito del Tigre 2018

Presente.

De nuestra especial consideracion:

Es grato dirigirme al despacho de su digno cargo para hacer de su conocimiento
que, siendo estudiante de Maestria en Gestién Publica, en la escuela de Posgrado
de la Universidad Cesar Vallejo, tengo el agrado de dirigirme a usted para solicitarle
autorizacion para aplicar un instrumento de recoleccién de datos (Encuesta) a los
trabajadores de la municipalidad, para la tesis La cultura organizacional y la
gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre Loreto -
2018, el mismo que servirda para la sustentacién de mi tesis. Asi mismo los
Tesultados se mantendran en confidencialidad. Desde ya agradezco su aceptacion
y colaboracién, lo cual es muy importante para el éxito de la investigacion y para mi
formacion de Maestro en Gestién Publica. ; *

En virtud de lo expresado, estimaré de usted concederme el permiso y la
autorizacion respectiva.

Sin otro particular y agradecida por la atencién brindada, hago propicia la
oportunidad para expresar a usted las muestras de mi estima personal.

}
Atentamente

\ )
e TR

s

-

Luis Alberto Rios Torres

Figura 50: Constancia de Permiso de la Institucion.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 05: “OFICIO DE AUTORIZACION DE APLICACION DE ENCUESTA”

Locales

X @ PERU Gobiernos ‘ Municipalidad | ALCALDIA

| Distrital de EI Tigre

GESTION LOCAL PARA LAS PERSONAS - INCLUIR CRECER
“DECENIO DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES 2018-2027"

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

Intuto, 12 de Julio del 2018
OFICIO N° 261-2018-A-MDT

Sefior:

LUIS ALBERTO RIOS TORRES.

Estudiante de Maestria en Gestién Publica en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo

Presente.-

NTO : AUTORIZA APLICACION DE ENCUESTA
REFERENCIA : Solicitud de fecha 11/06/2018

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarle
cordialmente y al mismo tiempo autorizarle la aplicacion del Instrumento de
Recoleccién de Datos (Encuesta) a los trabajadores de la municipalidad, a fin de
recolectar informacién para el desarrollo de su tesis denominada “LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE EL TIGRE, LORETO - 2018".

Sin otro particular, hago propicia la ocasiéon para expresarle los
sentimientos de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

Ce
Archivo

Calle Municipal S/N - Intuto
www.munitigre.gob.pe Calle Cornejo Portugal N® 2020 - Iquitos

Teléfono: (065) 359054

munitigre_2011@hotmail.com

RUC N® 20220897908

Figura 51: Oficio de Autorizacion de Aplicacion de Encuesta.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 06: “ACTA DE ORIGINALIDAD”

Y ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV
-MGP-

Yo, Dra. VALENCIA CORAL, NELIDA docente del Area de Investigacion de la Escuela
de Posgrado — Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: “LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DEL TIGRE. LORETO-2018”, del estudiante RiOS
TORRES, Luis Alberto, he constatado por medio del uso de la herramienta turnitin lo

siguiente:

Que, el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 20% verificable en el
Reporte de Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que
convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las

normas del uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 07 de agosto 2018.

Poborscad

Dra. VALENCIA CORAL, NELIDA
DNI: 08728997

Figura 52: Acta de Originalidad.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 06: “ACTA DE ORIGINALIDAD - TURNITIN”

ESCUELA DE POSGRADO

RIOS TORRES, Luis Alberto

La cultura organizacional y la gestion de rec

la municipalidad distrital del Tigre Lorelo - 2018

1] 9 '
8
n 2,

elbartomaestrosenpintura. blogspot.comn

305 humano

' R b TR % 19,

en

Figura 53: Acta de Originalidad - Turnitin.

Fuente: Elaboracion Propia.
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