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Resumen

El presente estudio, cuyo titulo es la administracion de recursos humanos y su relacion con
la cultura organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote -2019, ha tenido como objetivo
general determinar la relacion que existe entre las dos variables de estudio, para tal efecto
se aplico un cuestionario conteniendo preguntas de las dos variables. Habiéndose trabajado
en una poblacién muestra constituida por 88 colaboradores de la agencia MiBanco
Chimbote. Asi mismo, la investigacion ha tomado como fundamento tedrico la concepcion
de Chiavenato (2009) quien afirma que la administracion de recursos humanos consiste en
la admision, aplicaciéon y desarrollo de personas, permitiendo promover el desempefio
eficiente de los colaboradores que laboran en la organizacion para alcanzar sus objetivos.
La siguiente teoria fue Denison (2010) quien afirma que la cultura organizacional es la

relacién entre el colaborador, la participacién, consistencia y mision de la organizacion.

En los resultados obtenidos, permitieron comprobar que existe relacién entre la
administracion de recursos humanos y la cultura organizacional en MiBanco, Chimbote —
2019. Puesto que la prueba estadistica Chi-Cuadrado obtuvo una significancia de 0.032,
resultando ser menor a 0.05, en consecuencia, se concluyo que la administracion de recursos
humanos tiene relacion con la cultura organizacional en la agencia MiBanco Chimbote. Asi
mismo se encontrd que el 61.4% de los colaboradores manifiesta que existe un nivel de bajo
a medio en la administracion de recursos humanos, entendiéndose que no existe una buena
gestion del talento humano; ello tiene relacién con la cultura organizacional puesto que el
63.6% de los colaboradores también manifesté que la cultura organizacional se encuentra
en un nivel de bajo a medio. Demostrando la correspondencia de la relacion entre ambas

variables.

Palabras clave: Administracion, recursos humanos, cultura organizacional, organizacion.
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Abstract

The present study, whose title is the administration of human resources and its relationship
with the organizational culture in the MiBanco Agency, Chimbote -2019, has had as a
general objective to determine the relationship that exists between the two study variables,
for this purpose it was applied a questionnaire containing questions of the two variables.
Having worked in a sample population consisting of 88 employees of the MiBanco
Chimbote agency. Likewise, the research has taken as a theoretical basis the conception of
Chiavenato (2009) who states that the administration of human resources consists of the
admission, application and development of people, allowing to promote the efficient
performance of the collaborators working in the organization to achieve their goals. The
next theory was Denison (2010) who states that organizational culture is the relationship

between the collaborator, participation, consistency and mission of the organization.

In the results obtained, they allowed us to verify that there is a relationship between the
administration of human resources and the organizational culture in MiBanco, Chimbote -
2019. Since the Chi-Square statistical test obtained a significance of 0.032, proving to be
less than 0.05, consequently, it was concluded that the human resources administration is
related to the organizational culture in the MiBanco Chimbote agency. Likewise, it was
found that 61.4% of the collaborators state that there is a low to medium level in the
administration of human resources, understanding that there is no good management of
human talent; This is related to the organizational culture since 63.6% of the collaborators
also stated that the organizational culture is at a low to medium level. Demonstrating the

correspondence of the relationship between both variables.

Keywords: Administration, human resources, organizational culture, organization.



Introduccion

Las organizaciones hoy en dia se enfrentan a muchos problemas que les plantea el
entorno, el incremento de la tecnologia, los altos niveles de competitividad y el
incremento de la empresa en un mercado globalizado, hace que en muchos casos
algunas sucumban. No obstante, otras buscan de diferentes maneras hacer frente a esta
dificil situacion; una de estas formas es la de generar una cultura organizacional muy
fuerte en donde la forma de pensar, los objetivos y las metas de la organizacion son
totalmente compartidas por sus colaboradores en su conjunto y manejan una relacion
armoniosa y de integracion plana haciendo que esta cultura se convierta en una

herramienta estratégica de competitividad para las organizaciones.

No obstante, no todas las organizaciones han efectuado acciones y operaciones para
alcanzar una excelente cultura organizaciones, pues para gue €so sea asi, es necesario
contar con una muy buena sino excelente administracion del recurso humano. Esto
significa que una gestion de calidad en el manejo del personal que labora en las distintas
areas de las empresas que se orienten a establecer un sistema integrado de gestion desde
la seleccidn hasta el bienestar de los colaboradores; pasando por establecer relaciones
de amistad, respeto e integracion social entre la organizacion y sus colaboradores.
Actualmente las organizaciones publicas y privadas tienen una personalidad propia y
de diferentes caracteres, estas conforman un conjunto de actitudes, interacciones y
valores, definidas por los trabajadores que la componen. Las organizaciones se
enfrentan a constantes cambios, lo cual muchos de estos son amenazas que atentan
contra el funcionamiento y control de las organizaciones; es por ello que buscan
desarrollar estrategias que les permitira reforzar la administracion del recurso humano,
para finalmente constituir una cultura organizacional de calidad muy fuerte y sélida;
que permita generar crecimiento, ganancias y desarrollo para las organizaciones. Sin
embargo, todo lo expresado no es tan facil de conseguir por lo que las empresas se
enfrentan a problemas cuya manifestacion de distintas formas y maneras, pero que

todas tienen como raiz la falta de gestion o administracion optima del recurso humano.

A nivel internacional se encontr6 a Zyncro, es una red social en Espafia, que facilita la

gestion de documentos y permite tener un mayor orden con el directorio personal,



ademas de otras aplicaciones para las tareas cotidianas de diversas organizaciones; hace
algunos afios surgié un problema con respecto a la administracion del recurso humano
de dicha organizacion, este fue la contratacion de nuevos colaboradores, ya que
requiere que se realice la contratacion, induccion, capacitacion y desarrollo; esto es una
inversion que Zyncro debe costear, la gerencia de esta organizacion decidio separarlos
por grupos, para que de acuerdo a la fecha que les toque su programacion puedan recibir
su capacitacion sobre los valores, vision, mision y conocimientos acerca como esta

estructurada.

Uno de los activos que manejan las organizaciones es la administracion del recurso
humano, en esta area se realiza una funcion fundamental, ya que, con el correcto
manejo de esta, se da alcance de ventajas competitivas a los colaboradores a través del
conocimiento. Los colaboradores que conforman el equipo de trabajo de una
organizacion son el recurso mas significativo y valioso; por lo que se debe cuidar,

estimular, capacitar y promover constantemente.

Uno de los inconvenientes mas comunes, es lafalta de apoyo en permitir a los
colaboradores a desarrollarse profesionalmente dentro de la organizacion, ya que
muchas veces esto genera a que ellos puedan estar no conformes y percibir una

administracion de recursos humanos deplorable.

Otro problema considerable que se puede ver en muchos paises, es la desmotivacion
de los colaboradores en las organizaciones, estas que un equipo de trabajo sin animos,
cansados de la falta de incentivos y de reconocimientos, los colaboradores estan
frustrados y se sienten hasta limitados. Segun Gémez (2018), infiere que “En México,
el 85% de los microempresarios no pueden crecer, porque no practican el

empoderamiento y no incentivan la confianza entre sus trabajadores”. (p. 2)

Robbins (2009), menciona a la Cultura Organizacional “Como el grupo de conceptos
de la organizacion que son compartidos por el recurso humano, la cual forma una
personalidad empresarial diferente a las demds compaiiias.” (p. 102). En el sector
financiero de Bogotda, Colombia, gran parte de estas organizaciones estan expuestas a

amenazas, como es la falta de cultura, valores y fidelizacion de los trabajadores; esto



ha generado que estas creen planes estratégicos a corto y largo plazo, con la finalidad
de que puedan mantenerse en el mercado y prolongar su crecimiento, asi tanto el
colaborador y el cliente estén satisfechos. A nivel nacional, muchas organizaciones
tienen problemas muy comunes como es la implementacion de herramientas para la
mejora de la administracion del recurso humano, esto es un error que no ayuda al

crecimiento y al desarrollo tanto del colaborador como de la organizacion.

Cervantes (2017), en su tesis titulada “Efectos de la Cultura Organizacional en la
Gestion de las Empresas Chinas en el Peru”, afirma que las organizaciones han
aprendido a manejar el entorno que las rodea, con una mezcla de actitudes, relatos y
otras ideas que encajan entre si, para conceptualizar lo que significa trabajar en una

organizacion privada” (p.31).

Los conflictos que el area de recursos humanos lidia, conllevan a problemas de
coordinacion. Justo (2018), indica que “En el Pera, el e-learningtiene buenas
perspectivas de crecimiento y para el préximo afio se espera un nivel de crecimiento de
16%” (p. 3). Este software ayuda a capacitar a los colaboradores y reforzar sus
conocimientos, pero a la vez permite la comunicacién directa entre jefe y colaborar; la

cual ayuda a fortalecer algunas debilidades que existe en la organizacion.

La gran parte de las organizaciones en el Perd, poseen una mala cultura, ya que cada
vez existen mas colaboradores disconformes con los incentivos que no se les brinda, es
que se les exige llegar a sus metas individuales, asi también como metas por area, y €s
preocupante ya que mensualmente uno o dos colaboradores de estas organizaciones
presentan su renuncia, a comparacion a otras organizaciones que si incentivan el trabajo

y esfuerzo de sus colaboradores para el logro de metas y objetivos.

El &mbito local las organizaciones no estan ajenas acerca de los problemas que existen
acerca de las dos variables de estudio. En Chimbote, gran parte de las organizaciones
son mypes, la cual carecen de una adecuada cultura, dando como resultado el poco

crecimiento de la empresa, perjudicando la rentabilidad de la misma.



Las mypes de diversos rubros comerciales no presentan condiciones de infraestructura
de acuerdo con las necesidades que se requieren, por lo tanto, esto genera una
desventaja para su desarrollo. En MiBanco, unos de los problemas que posee, es la falta
de apoyo a sus colaboradores para que puedan desarrollarse como profesionales, a
través de sus capacidades y habilidades. Otro problema existente en esta entidad
bancaria es la falta de capacitacion, esto se debe a los cambios que se realizan
mensualmente en el sistema de informacion interna y externa, perjudicando a los
colaboradores en la actualizacion de esta. Asi mismo tampoco cuenta con un programa

de incentivos.

Se tomaron en cuenta diversos antecedentes, en el &mbito internacional, en Venezuela,
Simancas, Silvera, Garcés y Hernandez (2018), en su articulo cientifico tuvo como
finalidad estudiar la relacion entre la administracion de recursos humanos y la
productividad, desde el punto de vista documental. Se revisaron las distintas fases de
evolucion en ese proceso, asi como los componentes que acrecientan el potencial para
la productividad de las organizaciones. También se reviso la realidad de las pymes; por
lo que se tomd como referencia el informe de resultados de la encuesta gran pyme
colombiana. Se determindé que invertir en la preparacion asegura la sostenibilidad de
las organizaciones, y se concluy6 que administrar el recurso humano es fundamental

para el cumplimiento de objetivos y metas de las pymes estudiadas. (p.2)

En Colombia, Salas, Garcia y Murillo (2017) en su articulo cientifico tuvo como
objetivo determinar el efecto de la cultura organizacional en el rendimiento de las
pymes. Se utilizé una metodologia cuantitativa sobre una muestra integrada por 142
gerentes, y se concluyé que se puede promover la cultura para el crecimiento de la

organizacion y qué caracteristicas se deben potenciar mas que otras. (p.2)

En Bolivia, Coca (2017) en su articulo cientifico cuyo objetivo fue determinar la
relacién ente la administracion de recursos humanos y el liderazgo transformacional,
se llevd a cabo una encuesta a 167 colaboradores. Mediante los analisis estadisticos se
determind la relacion que existe entre las variables, los cuales fueron la base para
decidir el efecto mediador de las préacticas de la administracion de recursos humanos

en la relacién de los rasgos del liderazgo vy el liderazgo transformacional. (p.95)



En Espafia, Galvez, Grimaldi, Sanchez, Fernandez y Garcia (2017) en su articulo
cientifico cuya finalidad fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral, a través de un andlisis exploratorio. La muestra estuvo conformada
por 180 colaboradores. Concluyo que, si se fortalecen los valores en la organizacion,

se obtendran mejores niveles de satisfaccion laboral. (p.104)

En México, Uribe, Patlan y Garcia (2015) en su articulo cientifico tuvo como finalidad
determinar la relacion entre la cultura y el clima organizacional. Se utiliz6 una
poblacion de 1629 colaboradores de una organizacion trasnacional. EI Alfa de
Cronbach fue satisfactorio para la confiabilidad. Se concluy6 que es importante un
buen clima y cultura organizacional ya que se incrementa el compromiso afectivo entre

los colaboradores. (p.48)

En México, Carro, Sarmiento y Rosano (2017) en su articulo cientifico cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y la sustentabilidad. El
método de investigacion fue exploratorio, correlacional y explicativo. La muestra
estuvo conformada por 60 organizaciones de ceramica. Para recolectar datos se utilizo
el cuestionario. Asi mismo se llegd a la conclusion que se debe incentivar la
colaboracion en grupo de todos los colaboradores, esto tiene como finalidad agregar
valor de identidad, ya que la cultura organizacional tiene poder significativo en el

aumento sostenible de las organizaciones. (p.83)

En México, Bernal (2017) en su articulo cientifico cuyo objetivo fue determinar la
relacién entre la cultura organizacional y la administracion de recursos humanos. El
nivel descriptivo, el disefio fue no experimental. La muestra estuvo constituida por las
pymes de Zacatecas. La cual concluy6 que la corta duracion de las pymes en el mercado
se debe a varias posiciones, una de ellas es que no cuentan con una cultura
organizacional justificada en la administracion del recurso humano. La otra, es que las
organizaciones no innovan constantemente o no tienen capacidad para hacerlo, esto
incentiva no solo el cierre sino también, al aumento en el indice de desempleo, asi como
también estimula la partida del recurso humano nacional, a otras partes con superiores
oportunidades salariales. Muchas de las pymes no son capaces de descubrir un nivel de

economia apropiada, asi como tampoco cuentan con la edificacion necesaria,



careciendo de dinero que es fundamental para poder invertir, es por esto tienen que

utilizar, maquinaria vieja y deteriorada, hasta inclusive adaptada. (p.110)

En Colombia, Marulanda, Lopez y Lépez (2016) en su articulo cientifico, el cual tuvo
como finalidad determinar la relacion entre la cultura organizacional y las
competencias de gestion del conocimiento. Se aplicé un modelo de evaluacion a 321
organizaciones. Se utilizd un estudio descriptivo, exploratorio y correlacional. Se
concluyd que la cultura aporta de forma positiva y significativa las competencias para
el conocimiento. Con este estudio se espera que aporte al desarrollo de las pymes del
pais, para formular acciones que permitan potenciar su crecimiento y desarrollo. (p.3)

En Cuba, Hernandez y Gomez (2015) en su articulo cientifico se traz6 como objetivo
disefiar el proceso de administracion de recursos humanos, basandose en el enfoque a
procesos. Se utilizaron el diagrama causa-efecto, la matriz de debilidades, amenazas,
fortalezas y oportunidades y técnicas, y métodos como la entrevista, analisis y sintesis
de la informacidn, recopilacion bibliografica. Se concluyé que ambas variables se
relacionan, y las causas que originan las deficiencias en el proceso de administracion
de recursos humanos, permiten aplicar las medidas precisas para controlar o atenuar el

efecto que originan en la efectividad del proceso. (p.175)

En Colombia, Gonzales, Ochoa y Celaya (2016) en su articulo cientifico cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio. Su estudio
fue observacional y descriptivo, exploratoria. Su muestra estuvo conformada por 32
profesores de tiempo completo. Concluy6 que ambas variables se relacionan, y que se
necesita una cultura organizacional congruente para que el desempefio esté alineado

con las estrategias, ya que este brinda un soporte en la toma de decisiones. (p.14)

En Colombia, Calderén y Serna (2016) en su articulo cientifico cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la administracion de recursos humanos y cultura
organizacional. La muestra estuvo conformada por 199 organizaciones de Colombia,
para el desarrollo de la informacion se empled un andlisis de varianza. Se concluyo que

ambas variables tienen relacion, y que el uso de la cultura debe introducirse en la



administracion de recursos humanos para que la fortalezca, pero a su vez se conserve

en el tiempo. (p.97)

Por otra parte, los antecedentes de ambito nacional, se consideraron a Flores (2017) en
su articulo cientifico cuya finalidad fue terminar la relacién entre administracion de
recursos humanos y la calidad de servicio. Se plante6 una investigacion cuantitativa de
disefio no experimental. La poblacion estuvo constituida por los gerentes del area de
recursos humanos de distintas organizaciones, la otra poblacién estuvo conformada por
personas naturales; se obtuvo como resultados una pesima administracion del recurso
humano y una deplorable calidad de servicio. Se concluyé que las organizaciones
poseen una serie de errores deplorables, como no contar con un éptimo especialista en
la administracién de personas que atraigan candidatos capaces para suministrar su
procedimiento de seleccidn, muestran debilidades respecto a la orientacién, evaluacion
y acompafiamiento del personal, es por esto que influye perjudicialmente en la calidad

de servicio; y en la poca rentabilidad de las organizaciones. (p.348)

Angeles (2017) en su tesis cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la
administracion del recurso humano y la cultura organizacional, el estudio fue béasico y
aplicativo, con un disefio no experimental, se obtuvo una muestra de 40 colaboradores,
mediante el instrumento del cuestionario. Se concluyo6 que existe una relacion eficaz y

efectiva entre ambas variables de estudio. (p.12)

Ureta (2018) en su tesis cuyo objetivo fue determinar la relacién entre cultura
organizacional y el desempefio laboral. Tuvo un estudio explicativo con un disefio
exploratorio, la muestra fueron las personas de altos cargos gerenciales, y mediante
entrevistas adaptados para evaluar las variables. Se concluy6 ambas variables se
relacionan, por la tanto si la cultura organizacional en sus diferentes factos tiene

cambios positivos, el desempefio laboral también sera positivo. (p.14)

Hernandez (2016) en su tesis cuya finalidad fue determinar la relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral. Esta investigacion fue descriptiva, con un

disefio correlacional. La muestra estuvo conformada por 20 colaboradores y mediante



el cuestionario. Se determind una correlacion de 0.16, por lo que concluy6 que existe

relacion entre ambas variables. (p.104)

Jiménez (2017) en su tesis cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la
administracion del recursos humanos y satisfaccion del cliente. La investigacion fue
cuantitativa, con un disefio no experimental — transversal. La muestra estuvo
conformada por 100 colaboradores que laboraban en las areas relacionada a las
variables, el instrumento para la recoleccion de datos fue el cuestionario. Se concluyé
que existe relacion entre las variables, ya que el recurso humano busca compenetrar y

maximizar el proceso de satisfaccion del cliente en la organizacion. (p. 82)

Pinedo (2016) en su tesis cuya finalidad fue determinar la relacién entre la
administracion de recursos humanos y la rotacion de personal. Esta investigacién fue
cuantitativa, con un disefio no experimental — transversal. La muestra estuvo
conformada por 70 trabajadores. Se concluyé la relacion entre ambas variables, ya que
la administracién de recursos humanos opta por el bienestar y la motivacion,
enfoc&ndose en si a disminuir la rotacion del personal. (p. 32)

Santa Cruz (2017) en su tesis cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la
administracion de los recursos humanos y la evaluacién del desempefio. La
investigacion tuvo un disefio correlacional y la muestra estuvo conformada por 52
personas. Se concluyd que existe relacion directa entre la administracion de los
recursos humanos y la evaluacion del desempefio, dicho resultado obtenido ha sido

verificado la mediante la aplicacion del coeficiente correlacion de Pearson. (p. 83)

Barfiez y Camones (2018) en su tesis cuyo objetivo fue determinar la relacién entre el
endomarketing y la cultura en las organizaciones. La investigacion fue correlacional,
con un disefio no experimental, la muestra fue de 70 colaboradores, usando el
cuestionario como el método de recoleccion de datos. Se concluyd que el
endomarketing se considera parte importante de la cultura organizacional, ya que los
colaboradores de dicha organizacion se identifican con la misma y venden la imagen
de la institucion como calidad de servicio; los colaboradores llevan una cultura llena

de valores serviciales y de amabilidad para atender a los usuarios y por Gltimo el creer



y sentir que los colaboradores son el corazdn para el desarrollo, éstos cultivan una

cultura organizacional optima. (p.11)

Figueroa y Orihuela (2018) en su tesis cuya finalidad fue determinar la relacion entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral. La investigacion tuvo un nivel
descriptivo y tipo correlacional, se aplicaron 100 encuestas para la obtencién de datos.
Se concluyé que los valores de la cultura organizacional se relacionan con el
desempefio laboral de los trabajadores, con lo cual al fortalecerlos se veran cambios

positivos en el desempefio de los colaboradores. (p.11)

Por ultimo, Castillo (2016) en su tesis cuyo objetivo fue determinar la relacién entre la
cultura organizacional y la competitividad, El estudio fue cuantitativo - correlacional,
no experimental, se trabajé con una 48 mypes y a traves de la aplicacion del
instrumento como el cuestionario. Se concluy6 que ambas variables se relacionan, ya
que la cultura organizacional debe estar bien definida y comunicada a todas las partes

interesadas para lograr el éxito. (p.5)

Para la investigacion se consideraron las siguientes teorias relacionadas a la primera
variable, segiin Chiavenato (2009) afirma que la administracion de recursos humanos
consiste en la admisidn, aplicacion y desarrollo de personas, esto permitira incentivar
el desarrollo eficiente de los colaboradores en la organizacion para alcanzar los
objetivos individuales y grupales, asi mismo menciona se refiere a las personas que
forman parte de las organizaciones y que desempefian determinadas funciones.
También se conoce que los colaboradores pasan gran tiempo en las organizaciones, es
por ello que necesitan todo tipo de recursos, para que puedan desempefar

eficientemente su labor. (p. 20)

Chiavenato (2009) indica que existen tres conceptos fundamentales: Las personas son
diferentes entre si, es decir estdn dotadas de una personalidad propia, poseen una
historia personal y particular; las personas son elementos vivos, poseen inteligencia 'y
talento para su constante competitividad en un mercado lleno de desafios y cambios; y

por ultimo, las personas son socios de la organizacion, y los Unicos capaces de



conducirla a la excelencia y al éxito, como socios las personas hacen inversiones en la

organizacion esperando a obtener ganancias de estas inversiones hechas. (p. 57)

Asi mismo Chiavenato (2009) menciona que la administracion del recurso humano
tiene un efecto en las personas y en las organizaciones, ya que la manera de
seleccionarlas, reclutarlas, integrarlas y capacitarlas para su desarrollo; es un aspecto
crucial para que la organizacion sea mas competitiva. Asi mismo dice que este recurso
es distinto a cualquier otro, ya que trata con personas, siendo estas extraordinariamente
diversas y complejas, porque se encuentran distribuidas en diversos departamentos de
la organizacion y bajo la autoridad de diversos jefes o gerentes. (p. 100)

Chiavenato (2009) dice que existen tres dimensiones de la administracion de recursos
humanos, las cuales son admision de personas, donde menciona que es la seleccion y
busqueda adecuada del personal que solicita la organizacién. Pero no siempre las
organizaciones escogen al personal; los postulantes también escogen a las
organizaciones donde desean laborar, existe una eleccién equitativa. La siguiente
dimension es aplicacion de personas, esta sigue el modelo la adaptabilidad, ya que hace
realce en la eficiencia y exigen que los colaboradores se guien hacia los fines que deben
alcanzar y las metas que se deben conseguir. Por Gltimo, la dimension, desarrollo de
personas, no significa Gnicamente brindarles informacion para que aprendan nuevos
retos, sino también a ser eficientes en el desarrollo de su trabajo. Consiste en brindarles
informacion actualizada para que aprendan a dar alternativas de solucion, asi
modifiquen sus actitudes y comportamientos, esto permitira a que sean mas eficientes
en la organizacion. Formar es mucho mas que solo informar, toda vez que representa
un enriguecimiento de las personalidades humanas, y las organizaciones empiezan a

darse cuenta de ello, también aplica el valor agregado de la persona. (p.205)

Gardin y Pauls (2017) indica que “En las organizaciones el area de recursos humanos
es vital para su desarrollo; debido a que es la responsable de captar, desarrollar y
mantener el talento que hace posible producir los bienes y servicios, producir ingresos

y generar utilidades”. (p. 29)
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Dessler (2015) incide que la administracion de recursos humanos "“Es el proceso de
contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de atender sus
relaciones laborales, salud y seguridad, como aspectos de justicia, asi mismo menciona
que los errores que un gerente no debe cometer es emplear a una persona errénea para
un puesto de trabajo, tener una elevada rotacion de los colaboradores, que sus
trabajadores no realicen un mayor desempefio, que la organizacion sea demandada por
acciones de discriminacion, que los colaboradores consideren que sus remuneraciones
no son justos con respecto a los de otros empleados de la organizacion, dar paso a que
la ausencia de capacitacion afecte la efectividad de su &rea, cometer alguna préctica
laboral no justa . (p. 78)

Louffat (2010) opina que "La vida en la organizacion se ha convertido en condicion sin
ejercer una administracion humana que integre intereses para el desarrollo institucional
e individual del colaborador". (p. 5) Por otra parte Prieto (2013) explica que “Dirigir el
recurso humano se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de las
organizaciones privadas y publicas. Ya que el colaborador es especial para la
organizacion, por que adquiere un alto grado de conocimiento para el desarrollo de la
organizacion”. (p.13)

Jawad y Robin, (2017) las actitudes del colaborador tienen que estar alineados con los
valores y principios de la organizacion, para que los valores y principios de ambas
partes involucradas se alineen tiene que seguir un debido proceso administrativo
aplicado al personal, consiste en hacer una planeacion estratégica, esta tiene que

integrar la mision, vision, objetivos, estrategias, politicas y cronogramas. (p. 32)

Para la investigacion se consideraron las siguientes teorias relacionadas a la primera
variable, segin Denison (2010) afirma que la cultura organizacional es el factor
diferenciador de la organizacion. Cualquiera puede imitar estrategias, programas o
actividades, pero la cultura es Unica para cada organizacion. La cultura se define por la
conducta de sus lideres y colaboradores, sigue patrones de comportamiento especificos
en cada organizacion. Asi mismo dice que no se debe olvidar que la cultura
organizacional no es un aspecto ajeno a la organizacion, no es un ente distinto, sino

que es parte de un todo; es decir, no se puede esperar que exista un cambio de cultura
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si no existe relacion con las estrategias, y solo se va a lograr realizando un analisis
previo de la situacion general de la organizacion e identificando como la cultura
abonara al logro de los resultados, asi como también permitird que cada colaborador
genere conductas, ya que si la cultura se muestra humanizada favorecera la
participacion eficiente de los colaboradores, si ellos son responsables y estan
comprometidos con su labor es porque su cultura organizacional asi se lo permite e
incluso se podria indicar como un sinénimo de fortaleza, excelencia y éxito, asi mismo
menciona que la cultura organizacional posee una relacion entre el colaborador y la
participacion, consistencia y mision de la organizacion, esto permite expresarse en

términos de cantidad o calidad del trabajo. (p. 16)

Denison (2010) alega que “Cada cultura organizacional es diferente, es decir puede
presentar rasgos o caracteristicas que estan delimitado de acuerdo a su ambiente en la
organizacion y pueden ser medidos u comparados. Se compone de elementos del
comportamiento de los colaboradores y el comportamiento de la organizacion como
tal, asi mismo menciona que es un estado de coherencia entre la persona, los objetivos
y el sistema de valores de la empresa y tiene consecuencias que se expresan en términos
de cantidad o calidad del trabajo. (p. 20)

Denison (2010) afirma que existen tres dimensiones de la cultura organizacional. La
primera dimension es participacion, la cual demuestra que las organizaciones practican
el empoderamiento a sus trabajadores, para construirla en torno al trabajo en equipo
para desarrollar la capacidad humana. La siguiente dimension es la consistencia, trata
que la organizacion esté consolidada por valores y una metodologia organizada, para
desarrollar un trabajo en equipo. La tercera dimension es la misién, esta genera

direccion mediante un papel social y un objetivo externo de una organizacion. (p. 26)
Loren (2015) afirma que “La Cultura Organizacional son los valores, creencias y
principios en una organizacion que orientan a los colaboradores en su camino por la

organizacion y les dan la identidad que los integra”. (p. 2)

Robbins (2010) incide que “existen siete caracteristicas basicas que captan la esencia

de la cultura de una organizacién: innovacion de correr riesgos; minuciosidad;
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orientacion a los resultados; orientacion a las personas; orientacion a los equipos;

agresividad; y estabilidad”. (p.8)

Schwartz y Davis (1981) en inicios de los ochentas definen la cultura organizacional
como “Un modelo de las creencias conjuntas de los trabajadores de una organizacion,
que producen normas y forman la conducta con la que los miembros actuardn. A
medida que iba tomando fuerza la cultura dentro de las organizaciones, se comparaba
a la cultura organizacional con la personalidad de un ser. Es decir, la organizacion
desarrollaba caracteristicas que la diferenciaban de las demas”. (p. 16) De igual forma
Loren (2015) afirma que “La cultura organizacional son los valores, creencias Yy
principios en una organizacion que orientan a los colaboradores en su camino por la

organizacion y les dan la identidad que los integra”. (p. 2)

Por lo tanto, la formulacion del problema planteado fue, ¢ La administracion de recursos
humanos se relaciona con la cultura organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote
-2019?

La investigacion se justificd porque en la Agencia MiBanco de Chimbote se detectd
molestias por parte de los colaboradores, debido a que la organizacion no tiene un
programa de incentivos para el logro de objetivos, no los capacita constantemente al
personal, asi tampoco ofrece linea de carrera para que puedan desarrollarse

profesionalmente.

El informe de investigacion se justificd de la siguiente manera: Justificacién por
conveniencia, porque se ayudo a conocer la relacion que existe entre estas dos variables
de estudio, asi las organizaciones podran tener mas informacion y aplicar nuevas
estrategias para la ejecucion de los objetivos. Justificacion por relevancia social, porque
se pretendid mejorar la fiabilidad y la confianza entre los trabajadores, lo cual los
relaciond interpersonalmente logrando un trabajo en equipo solido, teniendo en cuenta
que los principales beneficiarios son los colaboradores. Justificacion por implicancias
practicas, porque el trabajo de investigacion sirvio de utilidad para las organizaciones
del rubro financiero de Chimbote, ya que la realidad problematica acerca del manejo y

organizacion de sus colaboradores es deficiente, estas se centran en generar utilidades.
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Justificacion por utilidad metodolégica, porque los resultados de la investigacion
sirvieron como ayuda para otras investigaciones, instrumentos de evaluacion y las
técnicas utilizadas, esto permitio desarrollar nuevos conocimientos que sirvieron de

ayuda para futuras investigaciones.

En esta tesis se planted las siguientes hipotesis. Hi, la administracion de recursos
humanos se relaciona con la cultura organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote
- 2019. Ho, la administracion de recursos humanos no se relaciona con la cultura

organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote - 2019.

El objetivo general fue determinar la relacion de la administracion de recursos humanos
y la cultura organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote-2019. Y los objetivos
especificos fueron, analizar el nivel de la administracion de recursos humanos en la
Agencia MiBanco, Chimbote - 2019. Analizar el nivel de la cultura organizacional en
la Agencia MiBanco, Chimbote - 2019. Analizar la relacién de la administracion de

recursos humanos y la cultura organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote-2019.
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Método

2.1.Disefio, nivel y tipo de investigacion

Se consider6 un disefio no experimental, porque segin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) afirman que “Es no experimental, ya que las variables no sufrieron
manipulacion alguna”. (p. 152) Y transversal, porque se llevo en un determinado

momento, respecto a ambas variables en la Agencia MiBanco, Chimbote -2019.

El nivel de Investigacion fue correlacional, porque buscé averiguar si entre ambas

variables existe relacién. (Hernandez, at al., 2014, p. 93)

V1: Administracion de recursos humanos.
V2: Cultura organizacional.

R: Relacion.

Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, porque se calculd las variables en
términos numeéricos, asi lo menciona. (Hernandez, at al., 2014, p. 93), esto se debe
a que se realizé un analisis del problema de ambas variables a través de un

cuestionario.

2.2.0peracionalizacion de Variables

V1: Administracion de recursos humanos

V2: Cultura organizacional
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDIDA
Se refiere a la Cuenta con necesidades de
administracion mas cambio.
“La  Administracion de valiosa de la Admision de Trabaja en temas de
consiste en la admision, (empleados), en una Demuestra desarrollo de
aplicacion y desarrollo de manera estratégica y habilidades.
ADMINISTRACION personas, esto permitird coherente, para que los Realiza la administracién
DE RECURSOS promover el desempefio colaboradores se Aplicacion de del recurso humano. ordinal
eficiente de los sientan satisfechos. Fue Personas

HUMANOS

colaboradores que trabajan
en la organizacion para
alcanzar los  objetivos
individuales”

(Chiavenato, 2009)

medido a través de un
cuestionario y mediante
las siguientes
dimensiones: admisién
de personas, aplicacion
de personas y desarrollo

de personas.

Presenta recursos

suficientes.

Desarrollo de

Personas

Presenta condiciones
ambientales acordes al

servicio.

Presenta programa de

capacitacion.

Nota: Fuente elaboracion propia. Adaptado de: Metodologia de la investigacion.
(Hernandez, at al, 2014, p. 93)
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DEFINICION DIFINICION ) ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDIDA
Es un modelo de Empoderamiento
) gestion que Darticinacic Trabajo en equipo
La Cultura  yascribe las articipacion
o izacional _ _ Desarrollo de
rganizaciona actitudes, creencias .
L capacidades
posee una relacion y valores de una
entre el colaborador organizacion. Fue Valores
L, ' fundamentales
y la participacion, eqido a través de
i i . i Consistencia Acuerdo
consistencia Y un  cuestionario
CULTURA mision de la mediante las Coordinacion e Ordinal
ORGANIZACIONAL 4 ganizacion, esto siguientes Integracion
permite expresarse yinansiones: Direccion y
en términos de Participacién  de propositos

cantidad o calidad
del trabajo”
(Denison, 2010)

los colaboradores,
consistencia de la
organizacion y la
mision

organizacional.

Mision

estratégicos

Metas y objetivos

Mision

Nota: Fuente elaboracion propia. Adaptado de: Metodologia de
(Hernandez, at al, 2014, p. 93)

la investigacion.



2.3.Poblacion y muestra

Segun Tamayo (2011) incide que “La poblacion posee una caracteristica comun la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion, siendo esta la totalidad

del fendmeno que se estudiard” (p. 16).

La poblacion estuvo integrada por los colaboradores de la Agencia MiBanco -
Chimbote - 2019, cuya fuente de informacidn la representé el personal de las &reas

de operaciones, negocios y recuperaciones, con un total de 88 personas.

Seglin Arias (2006) define a la muestra censal “Como un conjunto de actitudes con
rasgos similares, si la poblacion es pequefia entonces no se necesitara tomar una

muestra”. (p.7).

La poblacion no es numerosa dentro de la entidad bancaria, por lo que se consider6
como muestra censal, es decir 88 colaboradores de la Agencia MiBanco, Chimbote

en el afo 2019.

Criterios de inclusion, pertenecié al grupo de trabajadores de la Agencia MiBanco,
Chimbote.

Criterios de exclusion, no pertenecié al grupo de trabajadores de la Agencia
MiBanco, Chimbote.

2.4.Técnicas de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica que se usd, fue a través de la encuesta, este es un método para la
recoleccion de datos, que brind6 informacion, a través del instrumento, con la

finalidad de cuantificarlos mediante técnicas estadisticas.

El instrumento que se uso, fue a través del cuestionario, esta es una herramienta de

recoleccion de informacion, que permitié recopilar datos de los empleados de
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MiBanco, mediante la escala de Likert. Los instrumentos fueron evaluados mediante

una escala ordinal.

Se utilizo la escala ordinal para la investigacion, y se re categorizé por niveles, los

cuales fueron alto, medio y bajo en las dos variables de estudio.

Para la validacion del instrumento se recurrio a expertos en el tema, segun la linea
de investigacion, a través de la matriz de validacion que se le hizo llegar y se realizé
la verificacion de la relacién que tenga con los indicadores, dimensiones y variables,
ademaés se les hizo llenar su informacion como sus apellidos y nombres, grado

académico, firma y valorar el instrumento.

Para la confiabilidad del cuestionario, se desarrollé una prueba piloto, que fue
conformada por 15 colaboradores que pertenecieron a otra entidad financiera,
quienes completaron el cuestionario por cada variable, luego la informacion se

sometio al SPSS v. 26, y se hizo la medicion con el Alfa de Cronbach.

2.5.Procedimiento

Los datos que se recogieron al aplicar el cuestionario en la muestra seleccionada
para el estudio, teniendo en cuenta que se obtuvo informacion importante para las
variables, dicha informacion que se recolecté y fue proporcionada por los
colaboradores de MiBanco, Chimbote, representd las fluctuaciones de ambas
variables de estudio consideradas en la investigacién. Con respecto a la fuente de
datos, fueron de tipo primaria, ya que se recogi6 la informacion de forma directa.
Se registraron valores visibles, que representen a las variables “administracion de
recursos humanos” y “cultura organizacional”, estos valores fueron previamente
vinculados a los items numéricos de los instrumentos a aplicados. Los instrumentos
considerados fueron dos cuestionarios, como se detalld en lineas anteriores, los
cuales fueron aplicados mediante la técnica de la encuesta de manera individual.
Finalmente, las respuestas obtenidas previamente codificadas se transfirieron a una
matriz de datos y se representaron para su analisis mediante el paquete estadistico
IBM SPSS v. 26.
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2.6. Métodos de analisis de datos

Se considerd una investigacion correlacional, porque se empleé6 métodos
estadisticos descriptivos e inferenciales. Luego de la recoleccion de informacion, se
realizo el andlisis descriptivo, que fue representado a través de tablas y graficos para
visualizar su comportamiento. Este proceso se realizd mediante Microsoft Excel

2016 y el software SPSS v.26, con los cuales se procesaron los datos obtenidos.

Para la verificar las correlaciones entre ambas variables, también se empled la
estadistica inferencial como es el Chi cuadrado, ya que permitio medir la relacion

entre ambas variables.

2.7. Aspectos éticos

El estudio se aboco en una entidad bancaria privada, donde se mantuvo una absoluta
privacidad en la proteccion de la informacion brindada. El desarrollo de los
cuestionarios fue constatado por la jefa de banca de servicios a pedido de los
investigadores. Se mantuvo en privado los datos obtenidos. Se considerd viable esta
investigacion, ya que uno de los autores de la investigacion es colaborador interno
de dicha organizacién. La informacién brindada por los colaboradores se manejo
con total responsabilidad, pues no existio intencion alguna de realizar copia o

fraude.
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I11. Resultados

Segln el objetivo general es determinar la relacion de la administracion de recursos

humanos y la cultura organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote-2019.

Tabla 1
Coeficiente de relacién entre la administracién de recursos humanos y la cultura
organizacional.

Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,5562 4 0.032
Razén de verosimilitud 10.656 4 0.031
Asociacion lineal por lineal 0.092 1 0.762
N de casos validos 88

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la administracion de recursos

humanos y la cultura organizacional de la entidad bancaria 2019 en el SPSS 26.

Aceptacion de Ho Rechazo de Ho

- P
— L=

A
Y

X' =0.032

Figura 1: Distribucién del resultado de Chi Cuadrado acerca del nivel de la
administracién de recursos humanos y cultura organizacional de la entidad bancaria
2019.

Interpretacion

Segun la tabla 2 nos indica que a un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia
de 5% (0.05), debido a que el nivel de significancia asintotica (bilateral) es igual a 0.032 <
0.05, entonces se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion que
indica que existe relacion entre la variable Administracion del Recurso humano y la Cultura

Organizacional.
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Objetivo Especifico 01

Analizar del nivel de la administracion de recursos humanos en la Agencia MiBanco,
Chimbote - 2019.

Tabla 02:

Opinion de trabajadores encuestados sobre el nivel de la administracion de recursos

humanos.
Opinidn del trabajador N° Porcentaje
Bajo 22 25%
Medio 32 36.4%
Alto 34 38.6%
Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la administracion de recursos

humanos de la entidad bancaria 2019.
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20%
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Figura 2: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la administracion
de recursos humanos de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 2, muestra que el 38.6% del total de los colaboradores encuestados opinaron que
la administracion de recursos humanos percibida fue de un nivel alto, mientras que el 36.4%
de los encuestados indicaron que esta dimensién estaba en un nivel medio, asi mismo el

25% de los encuestados indicaron que estaba en un nivel bajo.
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Tabla 03:

Opinion de trabajadores encuestados sobre la dimension de admision de personas.

Opinién del trabajador N° Porcentaje
Bajo 22 25%
Medio 35 39.8%
Alto 31 35.2%
Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la administracion de recursos

humanos de la entidad bancaria 2019.
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Figura 3: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la administracion

de recursos humanos de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 3, muestra que el 39.8% del total de los colaboradores encuestados opinaron que
la dimensidn admision de personas estaba en un nivel medio, mientras que el 35.2% de los

encuestados indicaron que esta dimensién estaba un nivel alto, asi mismo el 25% de los

encuestados indicaron que estaba un nivel bajo.
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Tabla 04:

Opinion de trabajadores encuestados sobre la dimension de aplicacion de personas.

Opinidn del trabajador N° Porcentaje
Bajo 21 23.9%
Medio 33 37.5%
Alto 34 38.6%
Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la administracion de recursos

humanos de la entidad bancaria 2019.
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Figura 4: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la administracion

de recursos humanos de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 4, muestra que el 38.6% del total de los colaboradores encuestados opinaron que
la dimension aplicacion de personas estaba en un nivel alto, mientras que el 37.5% de los

encuestados indicaron que esta dimensidn estaba un nivel medio, asi mismo el 25% de los

encuestados indicaron que estaba en un nivel bajo.
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Tabla 05:

Opinion de trabajadores encuestados sobre la dimension de desarrollo de personas.

Opinién del trabajador N° Porcentaje
Bajo 28 31.8%
Medio 29 33%

Alto 31 35.2%
Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la administracion de recursos

humanos de la entidad bancaria 2019.
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Figura 5: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la administracion

de recursos humanos de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 5, muestra que el 35.2% del total de los colaboradores encuestados opinaron que
la dimensién desarrollo de personas estaba en un nivel alto, mientras que el 33% de los

encuestados indicaron que esta dimensién estaba un nivel medio, asi mismo el 31.8% de

los encuestados indicaron que estaba un nivel bajo.

25



Objetivo Especifico 02

Analizar el nivel de la cultura organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote -
2019.

Tabla 06:

Opinion de trabajadores encuestados sobre el nivel de la cultura organizacional.

Opinion del trabajador ~ N° Porcentaje
Bajo 26 29.5%
Medio 30 34.1%
Alto 32 36.4%
Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la cultura organizacional de

la entidad bancaria 2019.
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Figura 6: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la cultura
organizacional de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 6, muestra que el 36.4% del total de los colaboradores encuestados opinaron que
la cultura organizacional estaba en un nivel alto, mientras que el 34.1% de los encuestados
indicaron que esta variable estaba en un nivel medio, asi mismo el 29.5% de los encuestados

indicaron que estaba en un nivel bajo.
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Tabla 07:

Opinion de trabajadores encuestados sobre la dimension participacion.

Opinidn del trabajador ~ N° Porcentaje
Bajo 26 29.5%
Medio 26 29.5%
Alto 36 40.9%
Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la cultura organizacional de

la entidad bancaria 2019.
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Figura 7: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la cultura

organizacional de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 7, muestra que el 40.9% del total de los colaboradores encuestados opinaron que
la dimension participacion estaba en un nivel alto, mientras que el 29.5% de los encuestados

indicaron que esta dimension estaba en un nivel medio, asi mismo el 29.5% de los

encuestados indicaron que estaba en un nivel bajo.
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Tabla 08:

Opinion de trabajadores encuestados sobre la dimension de consistencia.

Opinidn del trabajador N° Porcentaje
Bajo 23 26.1%
Medio 34 38.6%
Alto 31 35.2%
Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la cultura organizacional de

la entidad bancaria 2019.
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Figura 8: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la cultura

organizacional de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 8, muestra que el 38.6% del total de los colaboradores encuestados opinaron que
la dimensidn consistencia estaba en un nivel medio, mientras que el 35.2% de los

encuestados indicaron que esta dimension estaba en un nivel alto, asi mismo el 26.1% de

los encuestados indicaron que estaba en un nivel bajo.
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Tabla 09:

Opinion de trabajadores encuestados sobre la dimension de mision.

Opinidn del trabajador ~ N° Porcentaje
Bajo 29 33%
Medio 29 33%

Alto 30 34%

Total 88 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la cultura organizacional de

la entidad bancaria 2019.
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Figura 09: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la cultura

organizacional de la entidad bancaria 2019.

Interpretacion

La figura 9, muestra que el 34% del total de los colaboradores encuestados opinaron que la
dimensién misidn estaba en un nivel alto, mientras que el 33% de los encuestados indicaron

gue esta dimension estaba un nivel medio, asi mismo el 33% de los encuestados indicaron

que estaba un nivel bajo.
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Obijetivo Especifico 03

Analizar la relacion de la administracion de recursos humanos y la cultura

organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote-2019.

Tabla 10:
Tabla cruzada entre administracion de recursos humanos y la cultura organizacional

Tabla cruzada Cultura Organizaciona VS. Administracion de Recursos Humanos
Administracion de Recursos Humanos

Total
Malo Regular Bueno

= Al Recuento 4 15 7 26
S % del total 4.5% 17.0% 8.0% 29.5%
Sg Recuento 6 11 13 30
§ -% ool % del total 6.8% 12.5% 14.8% 34.1%
(< Recuento 12 6 14 32
O  Bueno % del total 13.6% 6.8% 15.9% 36.4%
Recuento 22 32 34 88
Total % del total 25.0% 36.4% 38.6% 100.0%

Fuente: Obtenido de la base de datos del cuestionario sobre la administracion de recursos

humanos y la cultura organizacional de la entidad bancaria 2019 en el SPSS 26.

La tabla 1, muestra que el 29.5% de los colaboradores consideran que la cultura
organizacional es mala; de este 25% el 17% indica que la administracion de recursos
humanos es de nivel regular, un 8% entiende que el nivel de la administracion de recursos
humanos es bueno y un 4.5% entiende que el nivel de administracion del recurso humano
es malo. En segundo lugar el 34.1% de los colaboradores considera que la cultura
organizacional es regular; sin embargo de este porcentaje el 14.8% percibe que la
administracion del recurso humano es bueno, mientras que un 12.5% considera que es
regular y un 6.8% entiende que es malo; en tercer lugar un 36.4% de los colaboradores
considera que la cultura organizacional es buena y de este porcentaje un 15.9% entiende
que la administracion del recurso humano es bueno, un 13.6% indica que es malo y un 6.8%
piensa que es regular. Ademas, que del 100% de los colaboradores un 25% consideran que

la administracién del recurso humano es mala, un 36.4% es regular y un 38.6% es bueno.
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V. Discusion

Segun los resultados de la investigacion realizada en la entidad bancaria, en la tabla 01,
el resultado del nivel de significancia del Chi Cuadrado es igual a 0.032 menor a 0.05,
indicando que existe relacion entre ambas variables. Esto se asemeja a los resultados
obtenidos por Hernandez (2016), quien en su estudio de acuerdo a la tabla 30, mediante
la aplicacion de la prueba estadistica Chi Cuadrado obtuvo un nivel de significancia de
0.016 menor a 0.05, la cual concluyd que existe relacion entre ambas variables de

estudio.

Pinedo (2016), concluy6 que el nivel de administracion de recursos humanos muestra
un nivel alto, lo que indica que la organizacion estd desarrollando una correcta
administracion de recursos humanos. Esto no concuerda con el presente trabajo de
investigacion, ya que en la tabla 2, muestra que el 61.4% de los encuestados indicaron
que la administracion de los recursos humanos esta en un nivel medio - bajo. Esto se
da porque no existe organizacion y control en los colaboradores, como consecuencia a

esto no pueden desarrollar de manera efectiva su labor.

Santa Cruz (2017), concluy6 que los resultados por dimensiones muestran que en la
dimension “incorporacion de recursos humanos” tiene un nivel alto con un 52% del
total de encuestados, 38% con un nivel medio, 10% con un nivel bajo. Esta
investigacion no corrobora con el presente estudio, ya que de acuerdo a la tabla 3 el
64.8% de los colaboradores encuestados mencionaron que la dimension admisién de
personas tiene un nivel bajo a medio, esto quiere decir que la organizacion no admite

nuevos integrantes a que se unan y formen parte de esta entidad bancaria.

Jiménez (2017), concluyé que el 99% de los encuestados indicaron que la dimensién
aplicacion de personas estd en un nivel alto. Esta investigacion no coincide con el
presente trabajo, porque de acuerdo a la tabla 4, el 60.5% de los colaboradores
consideraron la dimension admision de personas con un nivel bajo a medio. Estos
resultados nos dan a entender que la organizacion no presenta recursos suficientes para

que los colaboradores, puedan adquirir nuevos conocimientos.
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Calderdn y Serna (2016) concluyeron en su articulo cientifico que, la administracion
recursos humanos fortalece la cultura organizacional, esto permite que el colaborador
se desarrolle y adquiera conocimientos acerca de la informacion proporcionada en ella.
Lo cual no corrobora con la presente investigacion, porque de acuerdo a la tabla 5, el
64.8% de los encuestados percibieron un nivel bajo a medio en la dimension desarrollo
de personas. Esto se debe a que la organizacion no presenta programas de capacitacion,

la cual no permite que los trabajadores se desarrollen dentro de la misma.

Castillo (2016), en su trabajo de investigacion concluyd que el 68.75% aprecian la
cultura organizacional con nivel alto, ya que se les incentiva con premios sorpresa,
aprueba la critica constructiva y lo estimula al estudio. Esta investigacion no coincide
con el presente trabajo, ya que de acuerdo en la tabla 6 muestra que el 63.6% de los
colaboradores encuestados percibieron la cultura organizacional con un nivel medio -
bajo. Por lo tanto, la organizacion no estd incentivando correctamente a sus
colaboradores, para reforzar la cultura en la organizacién, para ello se deben realizar
reuniones semanalmente con todo el equipo de trabajo para asi visualizar el avance

diario y semanal de acuerdo a las metas propuestas.

Castillo (2016), donde concluye que el 83,33% de los encuestados indican que la
dimensién participacion que pertenece a la cultura organizacional es de un nivel alto,
esto no coincide con el presente trabajo de investigacion realizado, ya que de acuerdo
a la tabla 7 el 59% de los colaboradores encuestados indicaron que el nivel de
participacion es medio - bajo. Por lo tanto, no se esta incentivando al trabajo en equipo
entre los colaboradores, es por ello que no se desarrollan las capacidades

interpersonales.

Bafiez y Camones (2018), concluyeron que la cultura organizacional es una parte
esencial en el desarrollo de la Direccion Regional de Educacion de Ancash por las
razones que los empleados se identifican con la institucion, muestra que el 67.1% de
los encuestados consideraron como nivel alto acerca de la dimension consistencia,
mientras que el 24.3% para el nivel medio y 8.6% para el nivel bajo. Esta investigacion
no corrobora con el presente estudio, ya que de acuerdo a los resultados de tabla 8 que

corresponde a la dimension consistencia, muestra que el 64.7% de los colaboradores
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encuestados la consideré con un nivel medio — bajo. Es decir que gran parte de los
colaboradores encuestados consideraron que en la organizacion no se estan practicando

los valores.

Castillo (2016) concluye, que la cultura organizacional mejora la competitividad
organizacional de las mypes con la implementacion de la mision, donde el 58,33% de
los encuestados opinaron que se posee un plan estratégico para generar una adecuada
cultura organizacional. Estos estudios realizados, no concuerdan con los resultados del
presente estudio, ya que de acuerdo a la dimension mision que esté en la tabla 09 mostro
que el 66% de los colaboradores encuestados la indicaron que esta dimension se
encontraba en un nivel medio - bajo, esto nos da a entender que la cultura
organizacional no se esta dando de manera correcta porque la organizacion no presenta

direccion, metas a corto y largo plazo.
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V. Conclusiones

1. Se determind la relacion entre la administracion de recursos humanos y la cultura
organizacional, mediante la prueba estadistica Chi Cuadrado, en la cual se obtuvo
un valor de significancia del 0,032 el cual es menor a 0.05, teniendo como resultado

la aceptacion de la hipoétesis alternativa de la investigacion. (Tabla 1).

2. Se analizé el nivel de la administracion de recursos humanos en la Agencia
MiBanco Chimbote, donde se identifico que el 61.4% de los colaboradores
manifestaron que esta variable esta en un nivel de bajo a medio. En la dimension
admision de personas se obtuvo como resultado que 64.8% del total de encuestados
la calificaron con un nivel de bajo a medio. En la dimension aplicacion de personas
se obtuvo como resultado que un 61.4% del total de encuestados quienes la
calificaron con un nivel de bajo a medio. Por altimo, en la dimension desarrollo de
personas se obtuvo como resultado que el 64.8% del total de encuestados califico
esta dimension con un nivel de bajo a medio. Estos resultados muestran que la
organizacion no estd mejorando las oportunidades de crecimiento de sus
colaboradores, ya que la gran mayoria no estd conforme con la administracion de
recursos humanos se viene ejecutando dentro de la organizacion. (Tablas 2, 3,4y
5).

3. Seanalizé el nivel de la cultura organizacional en la Agencia Mibanco Chimbote en
donde se identifico que el 63.6% del total de colaboradores encuestados calificaron
a esta variable con un nivel de bajo a medio. En la dimension participacion se obtuvo
como resultado que el 59% de los encuestados calificaron a esta dimension con un
nivel de bajo a medio. En la dimensién consistencia se obtuvo que el 64.7% de los
encuestados manifestaron esta dimension con un nivel de bajo a medio. Por tltimo,
en la dimension misién se obtuvo que 66% de los encuestados percibieron un nivel
de bajo a medio. Esto muestra que en la organizacion no hay valores y coordinacién

entre los colaboradores. (Tabla 6, 7,8 y 9).
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4. Por Ultimo, se analizd la relacién entre las variables en Mibanco, Chimbote. En la
tabla 10 los colaboradores en un 25% manifestaron que la administracion de
recursos humanos es mala, de la misma manera los colaboradores en un 29.5%
indicaron que la cultura organizacional también esta en un nivel malo. Por otro lado,
el 36.4% de los colaboradores indicaron que la administracion del recurso humano
es regular, y por tanto también manifestaron en un 34.1% que la cultura
organizacional es regular. De tal manera se concluye que, si no hay una buena
administracion de recursos humanos, tampoco habrd una buena cultura

organizacional. (Tabla 10).
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V1. Recomendaciones

Se sugiere al gerente de la Agencia Mibanco Chimbote a considerar los resultados
de la presente investigacion a fin de proponer un plan de mejora para la
administracion de recursos humanos, por lo que este es el principal factor para el
logro de objetivos y metas, ya que los resultados obtenidos indican que la actual

administracion del recurso humano no es 6ptimo.

Se recomienda al gerente de la Agencia Mibanco Chimbote a asumir planes de
mejora sobre politicas institucionales orientadas a definir, reforzar y perfeccionar la
cultura organizacional, asi mismo crear un programa de incentivos para premiar el
logro de objetivos, de esta manera los colaboradores estaran mas comprometidos

con la organizacion.

Asi mismo se recomienda al gerente de la Agencia Mibanco a crear estrategias para
el desarrollo de conocimientos de los colaboradores, también permitirles crecer
dentro de la organizacion, ofreciéndoles desarrollar una linea de carrera. De esta
manera se logrard mejorar el nivel de la administracion de la administracion de

recursos humanos y por ende también el nivel de la cultura organizacional.
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ANEXO N°01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO:

“LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LA AGENCIA MIBANCO, CHIMBOTE 2019.

FORMULACION DEL
PROBLEMA

VARIABLES E

OBJETIVVOS INDICADORES

HIPOTESIS

METODOLOGIA

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Administracion de recursos
humanos
Indicadores:
Cuenta con necesidades de
cambio.
Trabaja en temas de liderazgo
OBJETIVO GENERAL Hi Ja e g
organizacional.
Determinar la relacion de la La administracién de recursos
administracion de recursos humanos se relaciona con la
R - Demuestra desarrollo de
humanos Y4 la cultura cultura organizacional en la -
- - - N A - habilidades.
organizacional en la agencia agencia MiBanco, Chimbote -
MiBanco, Chimbote-2019. 2019.
Realiza la administracion de

recursos humanos.

Presenta recursos suficientes.

Presenta condiciones

.
OBJETIVOS ESPECIFICOS - -
ambientales acordes al servicio.

HO

idla administracion_ de recursos a) Analizar el nivel de la La administracion de recursos
humanos  se rela(_:lona con la administracion de recursos humanos no se relaciona con la Presenta programa de
cultura organizacional en la cultura organizacional en la

humanos en la agencia MiBanco, capacitacion.

agencia MiBanco, Chimbote - . agencia MiBanco, Chimbote -
20197 Chimbote - 2019. 5010,
b) Analizar el nivel de la cultura
organizacional en la agencia VARIABLE DEPENDIENTE

MiBanco, Chimbote - 2019.

c) Analizar la relacion de la
administracion de recursos
humanos Y4 la cultura Cultura organizacional
organizacional en la agencia

MiBanco, Chimbote-2019.
Indicadores:

Empoderamiento

Trabajo en Equipo

Desarrollo de Capacidades.
Valores fundamentales.

Acuerdo.

Coordinacién e Integracion.
Direcciéon v Propédsitos
Estratégicos.

Metas y Objetivos.

Mision.

Disefio de Investigacion:

Se considero un disefio no
experimental.
Nivel:
El nivel de investigacion fue
correlacional.
Enfoque:
La investigacion fue enfoque

Cuantitativo.

Poblacion y Muestra:

Poblacion: Representd el personal
de las areas de operaciones,
negocios y recuperaciones, con un
total de 88 personas.

Muestra: Se tomoé como muestra a
la misma poblacién de los 88
colaboradores.
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ANEXO N° 02: CUESTIONARIO SOBRE ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

El siguiente cuestionario, tuvo como finalidad, recabar informacion para el trabajo de
investigacion de Pre — Grado de la Universidad César Vallejo. Estableciéndose, para cada
una de ellas, preguntas que permitan recaudar la informacién necesaria para la
investigacion. Recordando, que la informacion suministrada por usted es de caracter

confidencial y nicamente con fines investigativos.

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas,
por favor responda sinceramente cada afirmacion, y no olvide marcar solo una
opcion en cada afirmacion

AREA DE TRABAJO: SEXO: EDAD:
Ni de acuerdo
Totalmente en ) Totalmente de
Desacuerdo Ni en De acuerdo
Desacuerdo Acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Valoracion

pd -

O c S o )
7 ; o8 8 B8 o

Z ITEMS 215 % g/ 8/ 8
] ) 3l 3 8l 2|l & <
> E| s & 9| 3| E 3
) S| 3 @ ol o 8 <

© | QO ©@ ¢|0O|o©°
— > o —

" 1. ¢La organizacion recluta constantemente personal
02 para su fuerza laboral?
pd
5z
= O
= @ |2 ¢Laorganizacion selecciona de manera adecuada al

L
<DE o personal postulante?

3. ¢La organizacion orienta y acompafia en

actividades que las personas realizan?

las
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z

APLICACION DE

PERSONAS

¢ Considera que la participacion de los colaboradores
en la solucion de problemas los hace mas eficientes

para lograr las metas y los objetivos?

¢Los jefes o supervisores recurren a colaboradores

para resolver problemas?

¢El trabajo en equipo mejora la eficiencia y eficacia
de los colaboradores?

¢Los propositos estratégicos dentro de la
organizacion  son  participativos con  los

colaboradores?

¢Considera que los procesos de trabajo son claros y
efectivos para los colaboradores de la organizacion?

¢Considero que intencionalmente la organizacion
aprende de sus errores y aplica estos aprendizajes en

las nuevas préacticas?

DESARROLLO DE PERSONAS

10.

¢En el dia a dia aprende nuevos conocimientos que le

ayudan para su desarrollo?

11.

¢El equipo de trabajo en el que se encuentra les brinda

ayuda para que se desarrolle como profesional?

12.

¢Las condiciones de trabajo que brinda la
organizacion les permite trabajar de manera efectiva

y adquirir conocimiento?

13.

¢Considera que la organizacién le permite

desarrollarse mejor como profesional?

14.

¢Recibe capacitacion constante por parte de la

organizacion?

15.

¢ Considera usted que las capacitaciones constantes le
ayudan a desarrollar y desempefiar mejor sus

funciones?

16.

¢Reciben retroalimentacion adecuada por parte de la

organizacion?
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ANEXO N° 03: FICHA TECNICA ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS

DATOS INFORMATIVOS

1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario.

2. Nombre del instrumento: Cuestionario ‘“administracion de recursos
humanos”.

Autor original: Ramos y Maceda 2019.

Forma de aplicacion: Individual.

Medicion: Nivel la administracion de recursos humanos.

Administracion: Colaboradores de la financiera Compartamos Chimbote

N o a &~ w

Tiempo de aplicacion: 25 minutos.

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Determinar la relacién de la administracién de recursos humanos y la cultura

organizacional de los colaboradores financiera Compartamos Chimbote.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indica Hernandez
(2014), a fin de analizarse las proposiciones para comprobar si los enunciados
estan bien definidos en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones
son claras y precisas, a fin que se evitase confusion al desarrollar la prueba. Para
la validacion se emple6 como procedimientos la seleccion de los expertos, en
investigacién y en la temaética de investigacion. Se le entregd la carpeta de
evaluacion a cada experto, cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en

funcidn a las opiniones y sugerencias de los expertos.
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V.

V.

VI.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales,
se aplicd una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alpha de Crombach, citado por Herndndez et al.
(2014); el calculo de confiabilidad que se obtuvo del instrumento fue o= 0,87,
resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de
Alpha de Cronbach se asumié como una confiabilidad bueno, que permitié

determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su

aplicacion.
Alfa de Cronbach
N° de elementos
Fiabilidad
0.87 16
DIRIGIDO

A 16 colaboradores de la financiera Compartamos Chimbote
MATERIALES NECESARIOS
Fotocopias del instrumento y lapiceros.
DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
El instrumento referido presenté 16 con una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno
(totalmente en desacuerdo = 1, en desacuerdo = 2, ni de acuerdo ni en desacuerdo
=3, de acuerdo = 4, totalmente de acuerdo = 5), los cuales estuvieron organizados
en funcion a 3 dimensiones de a variable administracion de recursos humanos.
La evaluacion de los resultados se realiz6 por variables y dimensiones,

considerando la valoracion referenciada. Los resultados de la escala de estimacion

fueron agrupados en funcion a la escala establecida.
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Para determinar los niveles de administracion de recursos humanos, se tomé en
cuenta los siguientes percentiles para cada nivel, segun los 16 items del
instrumento aplicado, donde el valor minimo fue de 16 el maximo 80 puntos. Para
establecer los niveles de dimensiones de administracion de recursos humanos, se

tomo en cuenta los siguientes rangos:

A nivel de dimensiones

) A nivel de
Niveles )
variable
Dimension 1 Dimension 2  Dimension 3
Alto 58-80 8-10 27-35 27-35
Medio 37-57 5-7 17-26 17-26
Bajo 16-36 2-4 7-16 7-16
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ANEXO N° 04:
CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

El siguiente cuestionario, tuvo como finalidad, recabar informacion para el trabajo de
investigacion de Pre — Grado de la Universidad César Vallejo. Estableciéndose, para cada
una de ellas, preguntas que permitan recaudar la informacién necesaria para la investigacion.
Recordando, que la informacion suministrada por usted es de caracter confidencial y

unicamente con fines investigativos.

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas,
por favor responda sinceramente cada afirmacion, y no olvide marcar solo una
opcion en cada afirmacion

AREA DE TRABAJO: SEXO: EDAD:
Totalmente Ni de acuerdo
) Totalmente de
en Desacuerdo Nien De acuerdo
Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
Valoracion
zZ
O c o 'CE [<B)
% , s B |5 g8z
Z ITEMS 215 |28 3 5|2
w ) 3 =) S S| @
- © (351
0 s | o = § 8 5
b2
% 1. ¢Lacapacidad de los colaboradores se
O considera como una importante fuente de
<
o ventaja competitiva?
O
= 2. ¢Todos los colaboradores creen que pueden
0
E tener un impacto positivo en la organizacion?
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w

¢El trabajo en equipo es parte de la cultura

organizacional?

¢Nos apoyamos para trabajar, sin importar la

jerarquia?

¢El empoderamiento es parte de la cultura
organizacional?
¢La informacion se comparte, para que todo

colaborador pueda acceder a ella?

CONSISTENCIA

¢ Existe un conjunto de valores que rige la forma
en que se realiza el trabajo dentro de la

organizacion?

¢Cuéndo se producen desacuerdos dentro de la
organizacion, trabajan para lograr soluciones

que se beneficien a ambas partes implicadas?

¢Es fécil llegar a un consenso, incluso en temas
dificiles?

10.

¢ Es facil coordinar el apoyo acerca de las metas

que tiene cada area en esta organizacion?

MISION

11.

¢Existe un amplio consenso acerca de los

propositos de esta organizacion?

12.

¢Existe dentro de la organizacion una estrategia

clara para la organizacion?

13.

¢La direccion ha establecido claramente los

objetivos que estamos tratando de cumplir?

14.

¢ Tenemos una mision compartida de lo que esta

organizacion quiere lograr?

15.

¢La mision de la organizacion crea entusiasmo

y motivacion a nosotros como colaboradores?

16.

¢Existe una clara mision que le da sentido y

direccion a su trabajo?
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ANEXO Ne° 05: FICHA TECNICA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

DATOS INFORMATIVOS

Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario.

Nombre del instrumento: Cuestionario “cultura organizacional”.

Autor original: Ramos y Maceda 2019.

Forma de aplicacion: Individual.

Medicion: Nivel de cultura organizacional.

Administracion: Colaboradores de la financiera Compartamos Chimbote.

N o o~ w D oe

Tiempo de aplicacion: 25 minutos.

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Determinar la relacion de la administracion de recursos humanos y la cultura

organizacional de los colaboradores financiera Compartamos Chimbote.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez
(2014), a fin de analizarse las proposiciones para comprobar si los enunciados estan
bien definidos en relacién con la temética planteada, y si las instrucciones son claras
y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la validacién se
empled como procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la
tematica de investigacion. Se le entregé la carpeta de evaluacion a cada experto,
cuadro de operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinién de los
expertos; mejora de los instrumentos en funcién a las opiniones y sugerencias de los

expertos.

Para establecerse la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales,
se aplico una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alpha de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014);

el calculo de confiabilidad que se obtuvo del instrumento fue o= 0,89, resultado que
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VII.

VIII.

aluz de latabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpha de Cronbach
se asume como una confiabilidad bueno, que permite determinar que el instrumento

proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Alfa de Cronbach
N° de elementos
Fiabilidad
0.89 16

DIRIGIDO

A 16 colaboradores de la financiera Compartamos Chimbote.

MATERIALES NECESARIOS

Fotocopias del instrumento y lapiceros.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

El instrumento referido presentd 16 con una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno
(totalmente en desacuerdo = 1, en desacuerdo = 2, ni de acuerdo ni en desacuerdo
=3, de acuerdo = 4, totalmente de acuerdo = 5), los cuales estuvieron organizados

en funcion a 3 dimensiones de a variable cultura organizacional.

La evaluacion de los resultados se realizd por variables y dimensiones,
considerando la valoracion referenciada. Los resultados de la escala de estimacién

fueron agrupados en funcion a la escala establecida.

Para determinar los niveles de administracion de recursos humanos, se tomo en
cuenta los siguientes percentiles para cada nivel, segun los 16 items del instrumento
aplicado, donde el valor minimo fue de 16 el maximo 80 puntos. Para establecer
los niveles de dimensiones de la cultura organizacional, se tomo en cuenta los

siguientes rangos:
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A nivel de dimensiones

Niveles A nivel de
variable . i .
Dimension 1 Dimension 2  Dimension 3
Alto 58-80 22-30 16-20 22-30
Medio 37-57 14-21 10-15 14-21

Bajo 16-36 6-13 4-9 6-13




ANEXO N° 06: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

CATEGORIZACION

TOTAL
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ANEXO N° 07: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

TOTAL | CATEGORIZACION
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ANEXO N° 08: ALPHA DE CRONBACH DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
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ANEXO N°09: ALPHA DE CRONBACH DE CULTURA ORGANIZACIONAL
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ANEXO N° 10
MATRIZ DE VALIDACION

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Servqual.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la administracion de los recursos humanos y la cultura
organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

DIRIGIDO A: Colaboradores de la financiera Compartamos, Chimbote 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficiente | Regular Bueno | Muybueno | Excelente

LHesse
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Servqual.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la administracion de los recursos humanos y la cultura
organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

DIRIGIDO A: Colaboradores de la financiera Compartamos, Chimbote 2019.

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR W

NOTA: Quien valide ol instrumento debe asignaie una valoracidn marcando un aspa en ol casilero que comesponda (x)
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Servqual.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la administracion de los recursos humanos y la cultura
organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

DIRIGIDO A: Colaboradores de la financiera Compartamos, Chimbote 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

2T

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : ,)(W?((‘\‘FO“(/MSG’NJ Fris
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR o JEGTA, 0 R raed, g0 v Lgocs,

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Servqual.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la administracion de los recursos humanos y la cultura
organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

DIRIGIDO A: Colaboradores de la financiera Compartamos, Chimbote 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

#C

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR )7(4”\7?4‘?‘?\'0‘(&»«8"""‘“" Frts
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR o JEGTA, o Al tiaeds, g, v Lgoccs,

NOTA: Quien valide el inst debe asignale una valoracié do un aspa en el casillero que corresponda (x)
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Servqual.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la administracién de los recursos humanos y la cultura
organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

DIRIGIDO A: Colaboradores de la financiera Compartamos, Chimbote 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
« r .
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : /D&m IMCR@'\ Cf\.(.z.. S\)ﬂu
GRADO ACADEMICODEL EVALUADOR  + LYAAHASNE

32.‘2%6;91‘-{

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en ¢l catillero que corresponda (x)
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Servqual.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la administracion de los recursos humanos y la cultura
organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

DIRIGIDO A: Colaboradores de la financiera Compartamos, Chimbote 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
. r .
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : .., 5\/\.1&2&4 CB(Z..SW
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR /V\ﬁng\/él .......................
VA
32.‘9630[\-{

NOTA: Quien valide el instrumento debe aslgnale una valoracién marcando un aspa en ¢l catillero que corresponda (x)
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ANEXO 11: FOTOGRAFIAS APLICANDO LOS CUESTIONARIOS DE AMBAS
VARIABLES, EN LA AGENCIA MIBANCO, CHIMBOTE - 2019
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ANEXO 12: SOLICITUD PARA LA REALIZACION DEL CUESTIONARIO.
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ANEXO 13: ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

Cédigo : F06-PP-PR-02.02
UCV ACTA DE APROBACION DE Vemgn S 10
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJO Po'glnc : ] de ]

Yo, Randall Manolo Gutierrez Chilca, Docente de la Facultad _de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo - Chimbote, revisor de la tesis titulada:

“La Administracion de Recursos Humanos y su relacién con la Cultura Organizacional
en la Agencia MiBanco, Chimbote - 2019”, del estudiante Romario Francisco, Maceda
Cevallos, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 26% verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lugar y Fecha: Nuevo Chimbote, 02 de Diciembre de 2019

Firma
Randall Manolo Gutierrez Chilca

DNI: 41942904
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Cdédigo : F06-PP-PR-02.02
ucy ACTA DE APROBACION DE e 10
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJO ) Pégino : lde]

Yo, Randall Manolo Gutierrez Chilca, Docente de Ia Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César
Vallejo - Chimbote, revisor de la tesis titulada:

“La Administracién de Recursos Humanos y su relacién con la Cultura Organizacional
en la Agencia MiBanco, Chimbote - 2019”, del estudiante Rudy Ramos Gaspar,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 26% verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lugar y Fecha: Nuevo Chimbote, 02 de Diciembre de 2019

Firma

Randall Manolo Gutierrez Chilca

DNI: 41942904
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ANEXO 14: CAPTURA DE PANTALLA DE TURNITIN.
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ANEXO 15: AUTORIZACION DE PUBLICACION ELECTRONICA.

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACIC)N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: Maceda Cevallos, Romario Francisco.

D.N.L : 73803211.

Domicilio Av. Grau n° 428 — Mancora.

Teléfono : Fijo : No tiene. Movil : 924254612.
E-mail : macedacevallosromario@gmail.com.

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales.
Escuela : Administracion.
Carrera : Administracion.
Titulo Licenciado en Administracion.
[ Tesis de Post Grado
] Maestria [ Doctorado
Grado D mrmeesemen i s e S oS R
MeNCION &

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Ramos Gaspar, Rudy.
Maceda Cevallos, Romario Francisco.

Titulo de la tesis:
La Administracion de Recursos Humanos y su relacién con la Cultura
Organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

Afio de publicacion : 2019
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (|

Firma : Fecha: 04 de Diciembre del 2019.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: Ramos Gaspar, Rudly.

D.N.IL 2 76792852.

Domicilio Urb. Laderas del Norte Mz. T Lt. 06

Teléfono : Fijo No tiene. Mévil : 958107358.
E-mail : rudyramosgaspar@gmail.com.

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales.
Escuela : Administracion.
Carrera : Administracion.
Titulo Licenciado en Administracién.
[ Tesis de Post Grado
[J Maestria [ Doctorado
Grado T
Mencidn @

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Ramos Gaspar, Rudy.
Maceda Cevallos, Romario Francisco.

Titulo de la tesis:
La Administracién de Recursos Humanos y su relacion con la Cultura
Organizacional en la Agencia MiBanco, Chimbote — 2019.

Afio de publicacién : 2019
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (I

Firma : Fecha : 4 de Diciembre del 2019.




ANEXO 16: AUTORIZACION DE VERSION FINAL.

‘\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

ROMARIO FRANCISCO MACEDA CEVALLOS.

INFORME TIiTULADO:
XLA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA AGENCIA MIBANCO, CHIMBOTE - 2019”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 04/12/2019

NOTA O MENCION: Trece (13)
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DR. M‘éNUEL ANTONIO ESPINOZA DE LA CRUZ
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FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

RUDY RAMOS GASPAR.

INFORME TITULADO:
“LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA AGENCIA MIBANCO, CHIMBOTE - 2019”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 04/12/2019

NOTA O MENCION: Trece (13)
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DR. MANUEL ANTONIOE

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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