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RESUMEN

El objetivo es describir la cultura organizacional en la Gerencia Sub Regional
de Ucayali-Contamana, periodo 2022. Este tipo de estudio implica analisis
descriptivo y métodos cuantitativos, con un enfoque de investigaciéon no
experimental, transversal y descriptiva simple. La muestra es de 70 servidores
publicos elegidos al azar de una poblacion de 91. Se utilizé la técnica de
encuesta con un cuestionario de 60 preguntas, divido en cuatro dimensiones
de la variable, para evaluar la cultura organizacional, con respuestas de
escala ordinal. La cultura organizacional tiene una influencia positiva en la
primera dimension. La cultura organizacional es adaptable también es
beneficiosa. La tercera dimensién es la cohesion de la cultura empresarial,
que también es positiva. Por ultimo, la cuarta dimension es la misién de la
cultura organizacional, la cual resulta favorable. La cultura organizacional de
la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, en general
se caracteriza por ser bastante favorable, estando por encima del 50%.

Palabra clave: cultura organizacional, implicacion, consistencia,
adaptabilidad y mision.
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ABSTRACT

The objective is to describe the organizational culture in the Sub Regional
Management of Ucayali-Contamana, period 2022. This type of study involves
descriptive analysis and quantitative methods, with a non-experimental,
transversal and simple descriptive research approach. The sample is 70 public
servants chosen at random from a population of 91. A survey with a 60-
question questionnaire was used to evaluate organizational culture, with
ordinal scale responses. Organizational culture has a positive influence on the
first dimension. Adaptive organizational culture is also beneficial. The third
dimension is the cohesion of the business culture, which is also positive.
Finally, the fourth dimension is the mission of a favorable organizational
culture. The organizational culture of the Sub Regional Management of
Ucayali-Contamana, period 2022 is greater than 50%.

Keywords: organizational culture, involvement, consistency, adaptability and
mission.
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INTRODUCCION

Los problemas con la cultura organizacional pueden hacer que el lugar
de trabajo sea hostil y desagradable debido a la ambigiedad o la mala
comunicacion 'y los desacuerdos,lo que reduce la lealtad
de los empleados y puede generar problemas como el acoso, la intimidacion
y una alta rotacion de empleados. Los empleados no entienden lo que se
espera de ellos o creen que las politicas establecidas son
inconsistentes con la practica. Por ejemplo, la politicaen el lugar de
trabajo puede indicar que la direccién apoya un equilibrio saludable entre el
trabajo y la vida personal, pero que la organizacién solo promueve a personas
que son miembros de su organizacion politica ola han

apoyado en una campanfa electoral.

Otro problema de cultura organizacional es la falta de consistencia. Los
empleados perciben falta de uniformidad y justicia en la aplicacion de las
politicas; no hay sanciones para los gerentes por conductas que los
empleados considerarian merecedoras de castigo. La falta de coherencia en
las empresas genera resentimiento. Los profesionales de recursos humanos
pueden preguntarse por qué el departamento de tecnologia de la informacién
tiene oficinas superiores o parece tomarse siempre tiempo libre. La institucion
no ofrece certeza laboral o estabilidad en el empleo, generando inseguridad y
temor en los trabajadores. Hay muchos chismes en el ambiente laboral porque
la gente se siente insegura, por lo que repiten y distorsionan lo que escuchan
para formar alianzas en contra de la organizacion, otra area o una persona en

particular.

La investigacién es relevante porque permite conocer las caracteristicas
de la organizacion, tener una cultura organizacional adecuada es importante,
ya que definira las estrategias y estructuras de la organizacion, generando
conductas positivas y reflejandose en los resultados laborales. Por lo tanto, es

un factor clave para lograr los objetivos de todas las organizaciones.

El problema que se presenta es: ;COmo se puede caracterizar la

cultura organizacional en la Gerencia Subregional Ucayali-Contamana



durante el afio 20227 El propdsito que se busca es explicar las caracteristicas
y valores que conforman la cultura organizacional especifica presente en la
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana durante el afo 2022. La
premisa que se plantea en la investigacion es que la cultura organizacional de
la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana en el afo 2022 es positiva,
y se estima que supera el nivel del 50%. El propésito principal es detallar y
analizar las caracteristicas y rasgos que componen la cultura organizacional
especifica que prevalece en la Gerencia Sub Regional ubicada en Ucayali-

Contamana durante el afio 2022.

La tesis consta de un total de 9 capitulos que son utilizados para
respaldar la investigacion llevada a cabo. El capitulo | se dedica a establecer
los antecedentes, explicar las bases teoricas y definir los términos clave. El
capitulo Il se centra en combinar las variables, detallar su definicion
operacional y plantear hipétesis. De manera similar, el capitulo Il detalla la
metodologia utilizada y, en el capitulo IV, se presentan con precision los
resultados obtenidos. Ademas, en el quinto capitulo se estructura la discusion
detallada de los resultados obtenidos. Luego, finalmente, se presentan las
conclusiones y sugerencias correspondientes en los capitulos sexto y

séptimo, respectivamente.



CAPITULO I: MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes

(Espinoza Ochoa, Alcira Elsa & Gaspar Huaman, 2018), se empled6 un
enfoque hipotético-deductivo en un disefio correlacional basico no
experimental. Participaron 45 profesionales de salud en la investigacion que
incluy6 encuestas y evaluacion psicométrica con un cuestionario de cultura
organizacional y diferencial semantico de bienestar laboral. Resultados. El
22.3% tienen cultura organizacional flexible y bienestar regular, y el 2.2%
tienen cultura organizacional fuerte y bienestar alto. Conclusion. La cultura
organizacional y el bienestar laboral se relacionan negativamente en el
personal de salud en el Centro de Salud Ascension Huancavelica 2018 (p <
0.05).

(Falcones Suarez, 2014), se llevd a cabo un estudio transversal de
caracter descriptivo. La muestra contiene un total de 57 participantes, que
abarcan desde empleados de nivel operativo hasta directivos de la
organizacion. Fue escogida una muestra compuesta por 30 individuos para
participar en la investigacion, quienes en su mayoria pertenecen al personal
operativo y cuentan con un historial laboral de entre 1 y 5 afios. Ademas, la
franja etaria de los participantes oscilaba entre los 21 y 29 afios, todos con
estudios universitarios finalizados. Se emplearon tanto encuestas como
entrevistas como herramientas para recopilar la informacién necesaria. La
encuesta de Nestle&yo fue implementada con el fin de evaluar y medir tanto
la satisfaccion laboral como la cultura organizacional en la empresa. Ademas,
se empled la entrevista de Schein para analizar y examinar las creencias
fundamentales acerca del comportamiento y los valores arraigados en la
cultura de la organizacion. Los resultados mostraron que el clima

organizacional fue evaluado positivamente en un 89%.

(Angulo Rojas, 2017), el estudio se llevo a cabo siguiendo un enfoque
cuantitativo que no implicé la realizacion de experimentos, y se estructuro
utilizando un disefio de investigacion de tipo corte transversal. Un total de 88

profesionales de la salud, de un grupo de 190, formaron parte de la muestra,



en la que se emplearon la técnica de encuesta, junto con los instrumentos
culturales de Denison y los de compromiso laboral de Meyer y Allen. El
53,41% de los trabajadores del sector sanitario estan de la opinién de que la
cultura organizacional requiere ser mejorada, mientras que un 40,91% piensa
que tiene el potencial de ser fortalecida, y un 5,68% la percibe como
vulnerable. El 52,27% de los profesionales de la salud exhibieron un nivel de
compromiso considerado como promedio, el 42,05% mostraron un nivel de
compromiso bajo, y solo el 5,68% demostraron un nivel elevado de
compromiso en su trabajo. EI compromiso laboral se ve influenciado por la

capacidad de ajuste y cambio que tenga la cultura organizacional.

(Castillo Quevedo, 2017), el proposito de este analisis es identificar y
evaluar el ambiente y la forma en que los empleados interactuan en la
organizacion. Para este analisis, se emplearon herramientas de investigacion
tanto cualitativa como cuantitativa. Se llevaron a cabo diversas técnicas, como
la realizacion de encuestas, entrevistas y observaciones. Estas metodologias
permitieron obtener matices en los resultados presentados, los cuales
muestran que la empresa experimenta actualmente un clima organizacional
desfavorable. Ademas, se reveld que los empleados no se identifican con la
cultura organizacional vigente. Por consiguiente, al final del estudio se
presentan recomendaciones con el objetivo de mejorar los aspectos

previamente mencionados.

(Carbajal Simarra & Castro Ruiz, 2021), se llevé a cabo un estudio
descriptivo transversal con 15 trabajadores, usando el OCAl de Cameron y
Quinn. La cultura predominante en la empresa es de enfoque Clan; los
trabajadores la perciben como un espacio agradable y familiar, destacando
confianza, lealtad y compromiso mutuo. Las dimensiones de la cultura
dominante Clan también mostraron una fuerte congruencia, lo que la
caracteriza como una cultura fuerte. Se ha alcanzado el objetivo de describir
la cultura organizacional segun el Modelo de Valores en Competencia y las
seis dimensiones del modelo. Sugerimos evaluar la cultura organizacional a

medio plazo para comprobar posibles cambios.



1.2 Bases teodricas

Los tedricos Edgar H. Schein, Geert Hofstede y Fons Trompenaars han
desarrollado modelos individuales que se centran en analizar la cultura
organizacional a través del examen detallado de los valores primordiales y las
creencias subyacentes que los grupos han adoptado y desarrollado a lo largo
del tiempo. Estas teorias intentan demostrar el proceso de formacion de la
estructura del grupo, la gestién de sus procesos y la implementacion de
sistemas de control dentro del grupo. Frecuentemente, los modelos son
empleados para llevar a cabo analisis de diversas culturas, ya sea de

corporaciones o0 naciones.

Definiendo la cultura organizacional

El profesor Edgar H. escribié sobre cultura organizacional y liderazgo
en su libro de 2004. La cultura organizacional, segun Schein, es un patrén
compartido de supuestos basicos adquiridos por un grupo que resuelve
problemas internos y externos, considerado valido y transmitido a nuevos
miembros para orientar su forma de percibir, pensar y sentir. Schein afirma
que los sistemas organizacionales evolucionan con el tiempo y se enfocan en

la cultura del grupo, ya sea en una oficina o en un pais.

Modelos de cultura organizacional

Hay muchos tipos diferentes de culturas empresariales
disponibles. Han escrito muchos escritores sobre ello; no obstante, se

menciona la clasificacion de cultura organizacional.

Modelo de cultura organizacional de Edgar H. Schein

El modelo de Schein consta de tres capas para explicar como los valores
de una cultura organizacional moldean los elementos visibles. ;Te has
percatado de los muebles, cuadros y atuendo en una oficina? Fuiste testigo
de la primera capa del modelo de Schein, también conocida como "artefactos",
que son los elementos visibles, las estructuras organizativas y los procesos
que se perciben al encontrarse por primera vez con un nuevo grupo. Entre los

elementos se encuentran prendas, comunicacion, emociones, muebles,



rituales y relatos. Los artefactos son una manifestacion de las creencias y
supuestos del grupo segun la teoria de Schein. Las creencias y supuestos son
el corazon de la cultura organizacional. Se crean gradualmente mediante

experimentacion y fallos, mientras que el grupo aplica estrategias y filosofias.

Cinco dimensiones culturales de Geert Hofstede

Las cinco dimensiones culturales propuestas por el tedrico Geert
Hofstede son caracteristicas comunes de los valores de una cultura
organizacional. Son: poder a distancia, evitar la incertidumbre, masculinidad-
feminidad, individualismo versus colectivismo y orientacion a largo plazo
versus orientacion a corto plazo. Algunas dimensiones son fundamentales en
una cultura y no estan presentes en otras. Las culturas también se destacan
por sus variados comportamientos laborales. El enfoque de los empleados de
oficina estadounidenses puede ser mas individualista que el de los empleados
de oficina de Asia o América Latina, que dependen mas del trabajo en equipo.

Las dimensiones culturales de Fons Trompenaars’

Fons Trompenaars ha creado un modelo para comprender la interaccién
y los dilemas entre personas de distintas culturas. Trompenaars ha construido
su teoria basandose en siete dimensiones: universalismo versus
particularismo, individualismo versus colectivismo, neutralidad versus
emocionalidad, especificidad versus difusion, logro versus atribucion,
secuencialidad versus sincronicidad, y control interno versus externo. Los
datos del estudio de Trompenaars pueden ayudar a los administradores de
empresas a comprender como los empleados de diferentes culturas pueden

realizar tareas y relacionarse con sus compafieros en diversos entornos.

Modelo de Denison

El modelo de evaluacion de Denison (1997) se basa en dos variables:
cultura y efectividad. La cultura organizacional se compone de valores,
creencias y principios fundamentales que conforman el sistema gerencial de
la compafia, asi como de procedimientos y actitudes de los directivos que
fortalecen esos principios. Para el autor, la eficiencia se refiere a los



resultados obtenidos por la compafiia después de un periodo determinado,
medidos mediante el retorno sobre inversion, retorno sobre ventas y
rendimiento financiero. Denison (1991) divide su estudio en dos partes:
resultados cualitativos y cuantitativos para llevar a cabo su modelo de

evaluacion.

El modelo cultural Denison utiliza cuatro categorias especificas
(involucramiento, adaptabilidad, consistencia y mision) para estudiar la cultura
organizacional de manera logica. La cultura mencionada en primer lugar es
a). Participacion, se refiere al crecimiento personal y a la influencia en todos
los aspectos de la organizacion a través del trabajo en equipo. b) Los valores
centrales afectan el comportamiento de las personas y el personal tiene
habilidades para coordinar y llegar a acuerdos que influencian su
comportamiento. ¢) La organizacion se adapta a los cambios del entorno y a
las demandas de los clientes. Finalmente, la Misidon se relaciona con la
direccion de metas y objetivos estratégicos, expresando su crecimiento futuro
en la vision. Las dimensiones que esta cultura establece son metas, objetivos,

direccién e intencién estratégica.

2.3 Definicion de términos

Cultura organizacional Robbins y Coulter (2010), “Los valores, principios,
tradiciones y practicas definen la cultura organizativa. Los valores y practicas
comunes que rigen muchas a organizaciones evolucionado e impactando

notablemente sus operaciones.”.

La implicaciéon.- (Denison, 1997) Se caracteriza por el “Poder de sus
miembros, que trabajan en equipos. Los empleados estan comprometidos, se
sienten parte de la empresa y participan en decisiones que afectan los

objetivos organizacionales”

La consistencia.- (Denison, 1997) se caracteriza porque “las acciones estan
siendo organizadas de manera apropiada y bien coordinada. Las

organizaciones que poseen una consistencia fuerte demuestran estabilidad y



cohesion, lo cual se logra a través de una visiébn compartida y un elevado nivel
de homogeneidad”.

La adaptabilidad.- (Denison, 1997) “las organizaciones que son adaptables
poseen la capacidad y la experiencia para implementar cambios de manera
efectiva, lo que a menudo resulta en un aumento en las ventas y la

participacion de mercado”.

La misién.- (Denison, 1997) “el propdsito y la direccion indican los objetivos
estratégicos que se desean alcanzar, ofreciendo una idea definida de la

imagen que la organizacion espera tener en el futuro”.



CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1 Variables y definiciones operacionales

a) La cultura organizacional es una variable cualitativa politdmica, medida de

forma ordinal para clasificar y jerarquizar categorias.

b) Definicidon conceptual. - Para Robbins y Coulter (2010), “Los valores,
principios, tradiciones y practicas definen la cultura organizativa. Los
valores y practicas comunes que rigen muchas a organizaciones

evolucionado e impactando notablemente sus operaciones.”

c) Definicion operacional. — Se cre6 un cuestionario Likert de 60 items para
medir implicacidén, consistencia, adaptabilidad y misién en cultura

organizacional.

d) Indicador. - La dimension se dividié en indicadores y estos en items

observables para maximizar la informacion de la variable.

e) items. - El instrumento cuenta con un total de 60 preguntas afirmativas
codificadas en una escala de frecuencia Likert, con items derivados de
indicadores.

f) Instrumento. - El cuestionario se eligié para recopilar datos y contiene
afirmaciones. La variable se evalu6 en tres niveles y se cre6 un baremo

correspondiente.

2.2 Formulacion de la hipoétesis
Hipoétesis general

La cultura organizacional es favorable de la Gerencia Sub Regional de

Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del 50%.



Hipotesis especificas

a) La implicacion es favorable en la cultura organizacional de la Gerencia Sub
Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del
50%.

b) La consistencia es favorable en la cultura organizacional en la Gerencia
Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022. estando por encima
del 50%.

c) La adaptabilidad es favorable en la cultura organizacional en la Gerencia
Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022. estando por encima
del 50%.

d) La misién es favorable en la cultura organizacional en la Gerencia Sub
Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022. estando por encima del
50%.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio metodolégico
Tipo de investigacion

a) Basica. — porque la meta es lograr comprender y adquirir conocimiento
fundamental sobre los sucesos y acontecimientos.

b) Descriptiva. - Este estudio busca analizar el comportamiento de los valores
de una variable en una poblacion u organizacion, considerando su
ubicacion y periodo de tiempo. .

c) Cuantitativa. - La investigacibn se enfocara en una organizacién
especifica, examinando aspectos cuantificables de las actitudes de la

poblacion.

Disefio de la investigacion

a) No experimental. - En esta investigacion, no manipulamos la variable
unica (cultura organizacional) de manera intencional. Observar los hechos
naturales y luego analizarlos. El investigador no puede manipular
directamente la variable, ya que intrinsecamente no se pueden controlar.

b) Descriptivo transversal. - para analizar y describir un hecho de la realidad

y conocer la cultura organizacional en un momento especifico.

Figura 1. Esquema de disefo de investigacion

©

=

M = muestra

O = Observacion de la variable

3.2 Poblacién y muestra

Poblacién

El tamario de la poblacion es finito pues las unidades son contables y se puede
identificar la ultima. El estudio incluye 91 trabajadores, segun la tabla 1.
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Tabla 1. Distribucién de la poblacién de estudio

Nro | Clasificacién ocupacional Subtotal
1 Funcionarios 11
2 | Personal nombrado 10
3 | Personal a plazo fijo 4
4 | Personal de suplencia 1
5 | Personal administrativo CAS 65
Total 91

Nota: Se aplicaron los criterios de seleccion

Tamano de muestra

Para obtener una muestra representativa de una poblacién finita de menos de
100,000, se usara la siguiente formula probabilistica:
3 N.Z%p * q

(N—=1)*e2+2Z?p=xq

n

Los parametros son los siguientes:

Tabla 2. Parametros del calculo de la muestra

Parametros Valor
Poblacion(N) 91
Error (e) 5%
Probabilidad de ocurrencia (p) 50%
Probabilidad de no ocurrencia (q ) | 50%
peficiente de confianza (2) 1.96

Remplazando los parametros de la formula empleada, se calculd la muestra
de estudio:

(91) * 1.962 % 0.5 * 0.5

= =70
T 91— 1)+ 0.05%2 + 1.962 0.5 * 0.5

Muestreo

Se usd el muestreo probabilistico para garantizar igual probabilidad de
seleccion de individuos de la poblacion. Se dividié la poblacion muestral segun
proporcion poblacidon de estudio usando método aleatorio estratificado.

Tabla 3. Poblacion muestral

Nro. Clasificacion ocupacional Porcentaje Muestra
1 Funcionarios 11 8
2 Personal nombrado 10 8
3 Personal a plazo fijo 4 3
4 Personal de suplencia 1 1
5 Personal administrativo CAS 65 50
Total 100% 70
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El tamano de la muestra, dividido en clasificacion ocupacional segun su peso

proporcional, es de 70 trabajadores.

Criterios de seleccion

La poblacién se definié segun los criterios que deben cumplir las unidades de

analisis.

a) Los criterios de inclusidon. - Los participantes son solo empleados de la
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana con contrato formal, ya sea
personal de planta o contratado.

b) Los criterios de exclusion. - Colaboradores sin relacion laboral formal estan

excluidos de la muestra
3.3 Técnicas e instrumentos

Técnica de recoleccion de datos

Se utilizd6 un enfoque basado en la cantidad de datos para llevar a cabo la
encuesta y recopilar informacion durante la investigacion en el terreno. Esta
tecnica posibilitd la evaluacién de las percepciones o posturas respecto a la
descripcion de la cultura de la empresa.

a) Fuente primaria; cuestionario para evaluar opiniones o percepciones.
b) Fuente secundaria; trabajar con tesis y revistas cientificas para revisar
antecedentes de investigacion. Libros, para recopilar teorias de

investigacion.

Instrumento de recoleccion de datos

Se empled un cuestionario con preguntas de opcion multiple y respuestas

numeéricas para evaluar la magnitud de un atributo.

Tabla 4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Fuente Técnica Instrumento
Primaria Encuesta Cuestionario
Secundaria Bibliografia Fichas de transcripcién textual

Tesis y revistas cientificas
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La ficha se us6 para transcribir textualmente lo considerado vital por el
investigador, incluso con errores. La tesis relacionada directamente con el
objeto de estudio profundizé nuestra comprension del problema a través de
sus teorias y conclusiones. Las revistas cientificas buscaron temas para

ampliar el marco tedrico.
Validez y confiabilidad

a) Validez del instrumento de medicién

Los requisitos para la validez del instrumento de medicion:

Tabla 5. Parametros de validez interna

Prueba Indicador Valor CO
La adecuacion de KMO Mayor que 0.5 0,890
La significancia de prueba de esferidad de Barlet Menor que 0.05 0.000
Las communalities Mayor que 0.4 Todos

Los resultados obtenidos de la variable cultura organizacional son
estadisticamente validos, porque superan los valores descritos, es decir
existen grupos homogéneos de las dimensiones y se confirma que los factores
fijados a priori son los mas adecuados. Consultar el anexo 1 para obtener mas

detalles.

b) Confiabilidad del instrumento de medicién

El instrumento de medicion de la cultura organizacional tiene una fiabilidad
alta de 0.924 segun el Alpha de Cronbach, lo que indica una excelente
concordancia.

3.4 Procedimientos de recoleccion de datos

a) Se solicitd al representante legal el consentimiento para recolectar datos.

b) También se presentaron a los jueces expertos la matriz de consistencia,
matriz de operacionalizacion de variables e instrumento de evaluacion de
items con respecto a los objetivos de la investigacion.

c) Posterior a la validacion por jueces expertos y las correcciones sugeridas,

se realizara una prueba piloto del instrumento para evaluar comprension de
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instrucciones y funcionamiento de las preguntas, y luego se analizaran los
indices de validez y fiabilidad.

d) Se imprimieron y aplicaron los cuestionarios una vez que se tenia un
instrumento validado y confiable.

e) Finalmente, encontraremos a los participantes y verificaremos que cumplan
con los criterios de inclusién. Luego nos introduciremos, crearemos
confianza y explicaremos la meta del estudio. Ademas, la informacion es

confidencial y anonima. .

Prueba de normalidad

Se llevd a cabo el test de normalidad de Shapiro-Wilk en una muestra que
superaba los 30 elementos. El valor de p (0,000) es menor que el nivel de
significancia (0,05), lo que sugiere que la distribucibn no sigue la
normalidad. Como resultado, se emplearon estadisticas no paramétricas para
realizar pruebas de hipotesis. Por favor, dirijase al Anexo 1 si desea obtener

informacion adicional.

3.5Procesamiento y analisis de la informacion

La informacion se extrajo de los datos cuantitativos de la muestra de la

investigacion.

a) Los datos se examinaron, clasificaron y estructuraron segun las unidades
y variables correspondientes, empleando escalas ordinales. Se aplicd un
criterio para evaluar el total de variables (univariadas y bivariadas).

b) Se analizaron datos categoricos con técnicas estadisticas en SPSS v.25 y
Excel. Se usaron medidas descriptivas y graficos de barras y circulares. .

c) El propdsito de la investigacion fue realizar un analisis inferencial para
evaluar si el fendmeno observado en la muestra es representativo de la
poblacién, empleando un analisis no paramétrico debido al tamafio grande
de la muestra y a la distribucion no normal de una variable cualitativa

nominal. La prueba utilizada es la prueba binomial.
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d) Resultados congruentes con los objetivos y las hipétesis, siguiendo los
pasos esenciales de formular y probar hipétesis, estimar estadistico y
concluir.

e) Los resultados se cotejaron con las tesis mencionadas en los antecedentes
y el marco tedrico para facilitar la discusién. Las conclusiones se basaron
en los objetivos y resultados logrados.

f) Los datos fueron analizados y se explico la importancia de aceptar o
rechazar la hipétesis tras presentar la interpretacion de los resultados. El
informe final se redacté siguiendo las pautas de la Universidad y las normas
APA (2020) séptima edicién.

3.6 Aspectos éticos

Durante el transcurso del proceso de investigacion, se realizan
elecciones con el objetivo de preservar la excelencia en la investigacion y
garantizar que el investigador actue de manera responsable, evitando al
mismo tiempo posibles situaciones de conflicto de intereses con las partes

interesadas.

Se cumplira con las normas de respeto a los derechos de autor y la
proteccion de la propiedad intelectual de particulares en el mencionado
documento. Se hace referencia de manera correcta a las ideas o conceptos
que se han tomado prestados de autores externos, utilizando el formato APA
en su séptima edicion. Utilizaremos imparcialidad y sinceridad como principios
para explicar y comprender el fendmeno bajo investigacion, enfocandonos

exclusivamente en detallar y analizar las diferentes variables involucradas. .

Los resultados y analisis de la informacion unicamente mencionaran el
grupo de edad, ocupacion, género, ubicacion y caracteristicas de la poblacion

encuestada, sin revelar nombres.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Resultados por objetivos

Objetivo general: Describir la cultura organizacional en la Gerencia Sub

Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022.

Tabla 6. Cultura organizacional

Calificacion Frecuencia | Porcentaje
Desfavorable 0 0%
Algo favorable 0 0%
Favorable 70 100%
Total 70 100%

Figura 2. Cultura organizacional
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En la Figura 2, se aprecia claramente que la cultura organizacional en la
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, se caracteriza
como favorable, ya que la mayor concentracion de respuestas de la muestra

esta en esa calificacion, que corresponde a la variable observada.
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4.1.2 Objetivos especificos

Objetivos especifico 1: Describir la implicacion de la cultura organizacional

en la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022.

Tabla 7. La implicacion de la cultura organizacional

Calificacién Frecuencia | Porcentaje
Desfavorable 0 0%
Algo favorable 0 0%
Favorable 70 100%
Total 70 100%

Figura 3. La implicacién de la cultura organizacional
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En la Figura 3, se observa claramente que en la implicacion de la cultura
organizacional, especificamente en la toma de decisioén, trabajo de equipo y
desarrollo de capacidades, en la Gerencia Sub Regional de Ucayali-
Contamana, periodo 2022, se caracteriza como favorable, ya que la mayor

concentracion de respuestas de la muestra esta en esa calificacion, que

corresponde a la variable observada.
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Objetivos especifico 2: Describir la consistencia de la cultura organizacional

en la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022.

Tabla 8. La consistencia de la cultura organizacional

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 0 0%
Algo favorable 14 20%
Favorable 56 80%
Total 70 100%

Figura 4. La consistencia de la cultura organizacional
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En la Figura 4, se observa claramente que en la consistencia de la cultura

organizacional, especificamente los valores, acuerdos y coordinaciéon e

integracion, en la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo

2022, se caracteriza como neutral y favorable, ya que la mayor concentracion

de respuestas de la muestra esta en esa calificacion, que corresponde a la

variable observada.
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Objetivos especifico 3: Describir la adaptabilidad de la cultura organizacional

en la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022.

Tabla 9. La adaptabilidad de la cultura organizacional

Calificacién Frecuencia : Porcentaje
Desfavorable 0 0%
Algo favorable 0 0%
Favorable 70 100%
Total 70 100%

Figura 5. La adaptabilidad de la cultura organizacional
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En la Figura 5, se observa claramente que en la adaptabilidad de la cultura

organizacional , especificamente en la orientacion al cambio, al cliente y

aprendizaje organizativo, en

la Gerencia Sub Regional de Ucayali-

Contamana, periodo 2022, se caracteriza como favorable, ya que la mayor

concentracion de respuestas de la muestra esta en esa calificacion, que

corresponde a la variable observada.
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Objetivos especifico 4: Describir la mision de la cultura organizacional en la

Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022.

Tabla 10. Mision de la cultura organizacional

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 0 0%
Algo favorable 0 0%
Favorable 70 100%
Total 70 100%

Figura 6. Mision de la cultura organizacional
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En la Figura 6, se observa claramente que en la misién de la cultura
organizacional, especificamente en la direccion, propdésitos, metas, objetivos
y vision, en la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022,
se caracteriza como favorable, ya que la mayor concentracion de respuestas
de la muestra esta en esa calificacion, que corresponde a la variable

observada.
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4.2 Prueba de hipotesis

Para determinar si se debe aceptar o rechazar la hipotesis nula, se compara
el valor de p con el nivel de significancia a=0.05. Si el valor p es mayor que el
nivel de significancia a, entonces se decide aceptar la hipdtesis nula y
rechazar la hipotesis alternativa.

Hipoétesis general

a) Formulacién de hipétesis

Ho = La cultura organizacional no es favorable de la Gerencia Sub Regional

de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del 50%.

H1 = La cultura organizacional es favorable de la Gerencia Sub Regional de

Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del 50%.

b) Nivel de significancia = Al 5% (0.05)

c) Valor de probabilidad

Tabla 11. Prueba de hipétesis general

Prueba binomial

Significacion
Prop. Prop. de exacta
Categoria N observada prueba (bilateral)
Grupo 1 i <=1 0 0.00 .50 .000
Calificacion Grupo 2 | > 1 70 1.00
Total 70 1.00

d) Decisién y conclusion

El p-valor es significativamente menor que 0.05, lo que conduce al rechazo de
HO y la aceptacién de H1. La Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana
tiene una cultura organizacional favorable en el afio 2022, con mas del 50%

de aprobacién.

22



Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

a) Formulacién de hipoétesis

Ho = La implicacion no es favorable en la cultura organizacional de la Gerencia
Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del
50%.
H1 = La implicacion es favorable en la cultura organizacional de la Gerencia
Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del
50%.

b) Nivel de significancia = Al 5% (0.05)

c) Valor de probabilidad

Tabla 12. Prueba de hipotesis especifica 1

Prueba binomial

Significacion
Prop. Prop. de exacta
Categoria N observada prueba (bilateral)
Grupo 1 | <=1 0 0.00 .50 .000
Calificacion | Grupo 2 > 1 70 1.00
Total 70 1.00

d) Decisién y conclusion

El valor de p de 0,000 esta por debajo del nivel de significancia de 0,05, por
lo que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa
(H1). El involucramiento en la cultura organizacional de la Gerencia

Subregional de Ucayali-Contamana en 2022 es favorable superando el 50%.
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Hipoétesis especifica 2

a) Formulacién de hipétesis

Ho = La consistencia no es favorable en la cultura organizacional en la
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por
encima del 50%.

H1 = La consistencia es favorable en la cultura organizacional en la Gerencia
Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del
50%.

b) Nivel de significancia = Al 5% (0.05)

c) Valor de probabilidad

Tabla 13. Prueba de hipodtesis especifica 2

Prueba binomial

Significacion
Prop. Prop. de exacta
Categoria N observada prueba (bilateral)
Grupo 1 <=1 0 0.00 .50 .000
Calificacion  Grupo 2 | > 1 70 1.00
Total 70 1.00

d) Decisién y conclusion

El p-valor es significativamente menor a 0.05, lo que conlleva a rechazar la Ho
y aceptar la H1. La cultura organizacional en la Gerencia Sub Regional de
Ucayali-Contamana, periodo 2022, tiene una implicacion positiva superior al
50%.
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Hipoétesis especifica 3

a) Formulacién de hipoétesis

Ho = La adaptabilidad no es favorable en la cultura organizacional en la
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por
encima del 50%.

H1 = La adaptabilidad es favorable en la cultura organizacional en la Gerencia
Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del
50%.

b) Nivel de significancia = Al 5% (0.05)

c) Valor de probabilidad

Tabla 14. Prueba de hipotesis especifica 3

Prueba binomial

Significacion
Prop. Prop. de exacta
Categoria N observada prueba (bilateral)
Grupo 1 | <=1 0 0.00 .50 .000
Calificacion | Grupo 2 > 1 70 1.00
Total 70 1.00

d) Decisién y conclusion

El valor de p de 0,000 es menor que 0,05, por lo que se rechaza HO y se
acepta H1. La adaptabilidad en la cultura organizacional 2022 de la Gerencia

Subregional Ucayali-Contamana es beneficiosa al superar el 50%.
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Hipoétesis especifica 4

a) Formulacién de hipétesis

Ho = La mision no es favorable en la cultura organizacional en la Gerencia Sub

Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del 50%.

H1 = La misidn es favorable en la cultura organizacional en la Gerencia Sub

Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, estando por encima del 50%.

b) Nivel de significancia = Al 5% (0.05)

c) Valor de probabilidad

Tabla 15. Prueba de hipétesis especifica 4

Prueba binomial

Significacion
Prop. Prop. de exacta
Categoria N observada prueba (bilateral)
Grupo 1 <=1 0 0.00 .50 .000
Calificacion  Grupo 2 | > 1 70 1.00
Total 70 1.00

d) Decisién y conclusion

La evidencia muestra que el valor de p, con un nivel de significancia de 0.05,
es significativamente menor, por lo tanto, la conclusion es rechazar la
hipotesis nula (HO) y aceptar la hipotesis alternativa (H1). Asi, se puede
concluir que la mision es recibida de manera positiva en el contexto cultural
de la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana durante el ano 2022,

superando el indice del 50%.
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CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS

En el periodo 2022, la medicién de la cultura organizacional en la
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana fue completamente favorable,
alcanzando un 100% de resultados positivos. Los resultados son validos
internamente debido al método utilizado, el tipo y disefio de investigacion, la
validez de los instrumentos de medicién y la confiabilidad de Cronbach. La
generalizacion de los resultados puede ser limitada debido a las diferencias
socioculturales, demograficas y educativas entre las poblaciones estudiadas. .

La investigacion desarrollado por (Espinoza Ochoa, Alcira Elsa &
Gaspar Huaman, 2018), concluyo que existe relacidon entre cultura
organizacional y bienestar laboral en los profesionales de la salud del Centro
de Salud Ascension Huancavelica 2018 porque el VT es menor que el VC, es
decir 9,4877 es menor que 11,454 al 5% de significancia estadistica. Esta
investigacién arroja resultados similares al examinar el vinculo entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral, y respalda lo concluido por la
investigacion realizada que la cultura organizacional favorable o fuerte es
motivada por la flexibilidad y consistencia expresada por los directivos.

El estudio de (Falcones Suarez, 2014), los resultados mostraron que el
89% veia favorablemente el clima organizacional. Los hallazgos que se han
obtenido a partir de esta investigacion muestran similitudes notables con los
resultados que logramos en nuestro propio estudio, especialmente en lo que
se refiere a la evaluacion favorable de la cultura organizacional. Esto es
particularmente relevante al tener en cuenta que tanto nuestra investigacion
como la presente se centran en entidades publica.

La investigacion de (Angulo Rojas, 2017), la dimension de
adaptabilidad de la cultura organizacional si afecta el compromiso laboral,
como se concluyé. Los resultados de esta investigacidén coinciden de manera
significativa con nuestras propias observaciones sobre la prevalencia de la
dimensién de adaptabilidad. En otras palabras, se ha encontrado que los
servidores publicos poseen una notable capacidad para ajustar su
comportamiento y adaptarse a diversas situaciones y a diferentes personas

de manera rapida y eficiente.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

Se necesita una cultura corporativa positiva para fomentar los conflictos
internos como forma de estimular la creatividad y la innovacion en la
organizacion. Esto permite abordarlos de manera proactiva, no solo
centrandose en la resolucion de problemas. Un clima organizacional negativo
afecta la organizacion, los trabajadores y la productividad. Esto afectara los
resultados econdmicos de la institucion a corto, mediano y largo plazo.

La calidad de vida de los empleados es crucial en una cultura
organizacional centrada en las personas. Calidad de vida es un tema
complejo, abarca multiples variables. Esta probado que la calidad de vida no
se limita solo a lo material. Las motivaciones intrinsecas y trascendentes
relacionadas al conocimiento, reconocimiento, desarrollo, afecto y entrega a
los demas contribuyen a la calidad de vida. La calidad de vida se refiere tanto
a aspectos cuantitativos como cualitativos. Algunos lo han denominado como
el "sueldo emocional", un término cada vez mas relevante para la generacién
Y.

La propuesta del estudio es que las empresas y entidades publicas
deben integrar la vida personal, laboral y familiar desde una perspectiva de
motivaciones trascendentes, con esto en mente, lograran un clima y una
cultura organizacional positiva, elementos clave para obtener una ventaja
competitiva. Una identidad clara y positiva en las culturas fomenta la
integracion de distintos aspectos de la vida. Las politicas de calidad de vida y
conciliacién de la vida personal y laboral por si solas no ayudan a los
empleados a lograr el equilibrio en sus vidas. La cultura organizacional de
integracion trabajo-familia se alinea con creencias y valores compartidos que
respaldan la integracion. Los incentivos para los lideres de cualquier
organizacion deben incluir elementos relacionados con la gestion de personal

y la evaluacion del equilibrio entre trabajo y familia.

28



CAPITULO VII: CONCLUSIONES

. La cultura organizacional de la Gerencia Sub Regional de Ucayali-
Contamana, periodo 2022, es percibido y calificado como favorable en un
100% por los servidores publicos al examinar la variable de forma

univariada.

. La cultura organizacional de la Gerencia Sub Regional de Ucayali-
Contamana, periodo 2022, fue probada como favorable con un nivel de
confianza del 95% mediante el test de prueba binomial, mostrando un

porcentaje superior al 50%.

. La primera hipétesis especifica fue probada con éxito en la Gerencia Sub
Regional de Ucayali-Contamana en el afio 2022, demostrando una
implicacién favorable en la cultura organizacional con una confianza del

95% y un porcentaje superior al 50%.

. Se comprob6 que la consistencia en la cultura organizacional en la
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo 2022, es favorable,
superando el 50%, después de evaluar la segunda hipdtesis especifica
mediante el test de prueba binomial con un 95% de confianza.

. Luego de analizar la tercera hipotesis definida por la prueba binomial con
un nivel de confianza del 95%, se demostré que el cambio positivo en la
cultura organizacional de la Direccion Subregional de Ucayali-Contamana,
periodo 2022, es superior al 50 %.

. Después de evaluar la cuarta hipotesis con un test de prueba binomial al
95% de confianza, se concluyd que la misién es favorable en la Gerencia

Sub Regional de Ucayali-Contamana en 2022, superando el 50%.
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CAPITULO VIIl: RECOMENDACIONES

Recomendamos a profesionales de maestria investigar la cultura
organizacional y su impacto en el clima laboral, asi como identificar
factores que fortalezcan una cultura positiva para un crecimiento
sostenible.

Sugerimos las siguientes acciones para mejorar la cultura organizacional
mantener conversaciones periddicas con los colaboradores para conocer
su desempefio en el trabajo desde casa y brindarles apoyo. También se
destaca la promocion de pausas activas y el bienestar de los empleados.
Se sugiere realizar encuestas de satisfaccion interna para evaluar el clima
laboral y tomar acciones en base a los resultados obtenidos.

Sugerimos a los interesados en abordar este tema de investigacion,
mejorar el instrumento de medicion en cuanto a cantidad de afirmaciones
0 preguntas, que se mas simple, pero a la vez que cuenten con validez
interna.

Sugerimos a la comunidad cientifica tomar como antecedente la
investigacién realizada, con el propésito de conocer los hallazgos, a través
del sentir y percepciones de los servidores “publicos en cuanto al
desarrollo de una cultura organizacional favorable.

Recomendamos realizar el cuestionario con un grupo o poblacion mas

amplio para determinar su generalizacion a organizaciones comparables.
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ANEXOS



1. Estadistica complementaria

Variable unica: Cultura organizacional

Analisis de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos | Valido 70 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 70 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,924 70

Analisis factorial

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,574
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 505,924
Bartlett gl 190
Sig. ,000
Comunalidades
Inicial Extraccién
Lo mas importante para mi es tener empleo estableas
h f 1,000 ,748
importante para mi es tener empleo estable
Pr.eflero trabajar de manera independiente, mas o menos por 1,000 791
mi cuenta
Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el
. PTG 1,000 ,820
trabajador para la institucién.
agzcar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la 1,000 512
!_a seguridad del p.uesto de trabajo no es especialmente 1,000 661
importante para mi
Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi 1,000 ,652
La mayor parte de las personas creen que son mas capaces
1,000 ,708
de lo que realmente son.
Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y
1,000 ,813
desarrollar nuevas destrezas
Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos 1,000 618
regulares
Es preferible evitar una relaciéon demasiado estrecha con los
~ . 1,000 ,760
companieros de trabajo.
La valoracién que tengo de mi mismo es mas importante que
" ! 1,000 , 757
la opinién de ninguna otra persona
Perseguir los suenos es una pérdida de tiempo 1,000 ,685
Un buen empleo debe incluir un buen plan de jubilaciéon sélido 1,000 ,647
Prefiero claramente un trabajo que implique establecer
. ~ : 1,000 ,690
contacto con otros clientes o compafieros de trabajos
Me molesta que algglen intente atribuirse el mérito de algo 1,000 855
que yo he conseguido.
Lo que rrjotllva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis 1,000 772
propios limites.
Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo
RS 1,000 ,687
es el plan de seguros de enfermedad de la institucion.




Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante 1000 712
para mi ’ ’
Mis logros me proporcionan una importante sensacion de
auto respeto 1,000 ,641
Prefiero hacer cosas que sé hacer bien, que intentar hacer 1,000 708
cosas nuevas
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional ,223 70 ,000 ,851 70 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors




2. Matriz de consistencia

Titulo de la ) ) - o ) ) - - '_rlp(_) de Poblam?n de | Instrumento
investiaacion Problema de investigacion Objetivo de la investigacion Hipotesis disefo de estudio y de
9 estudio proceso recoleccion
Problema general Poblacién
¢, Como se caracteriza la cultura o finita: 91
organizacional en la Gerencia | Objetivo general Hipotesis general Muestra:70
Sub Regional de Ucayali- Describir la cultura organizacional | L@ cultura organizacional es favorable Muestreo o
Contamana, periodo 20227 en la Gerencia Sub Regional de |d9¢ a Gerencia Sub Regional de probabilistico | Cuestionario.
Ucayali-Contamana, periodo Ucayah-Contamgna, periodo 2022, : Muestreo .Varlable'
Problemas especificos 2022 estando por encima del 50%. estratificado | independiente
a) ,Como se describe la . e - Técnica e Escala Likert
implicacién de la cultura | Objetivo especificos Hlpotg5|s 'esp'e’mflcas Disefio d :j"s"ume"to Nunca
organizacional en la fa) Describir la implicacién de la @) La implicacion es favorable en la | Disefio de | de . Rara vez
Gerencia Sub Regional de cultura organizacional en la cultura organizacional de la|investigacion | recoleccion A veces
. ; i i i- de datos:
La cultura Ucayali-Contamana, periodo| Gerencia Sub Regional de| &eréncia Sub Regional de Ucayali No Ee a °ts A menudo
i acional 20227 Ucavali-Contamana eriodo Contamana, periodo 2022, estando | experimental, | Encuestay Frecuenteme
Z;g;ng:rzggg b) 'Céﬁo se describe la 202%1 P por encima del 507%. transaccional | cuestionario nte
¢ . . . e
sub regional de |  consistencia de la cultura b) Describir la consistencia de la f) La consistencia es favorable en la | descriptivo 3
; o o cultura  organizacional en la Método de
Ucayali- organizacional en la| cultura organizacional en la Gerencia Sub Regional de Ucayali- Tipo de anélisis: Baremo:
Coptgmzagg,z Sereniz'lac SLtjb Regional ge Sereni‘flac StUb Regional ge Contamana, periodo 2022. estando | investigacién | Estadistica Favorable
periodo cayali-Contamana, periodo cayali-Contamana, periodo or encima del 50%. . descriptiva, Neutral
2022? 2022 P Basica, \: .
c) z,Cén%o se describe laf) Desc.ribir la adaptabilidad de la g)La adaptabilidad es favorable en Ia descripti\{o y g’,.fféf,gcéae' y Desfavorable
adaptabilidad de la cultura| cultura organizacional en la gu;t;?cia ngbagZ;i(gﬁg?Le L?Qaya:ia- cuantitativo hip6tesis
organizacional en la| Gerencia Sub Regional de Contamana, periodo 2022. estando binomial
Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana, periodo ’

Ucayali-Contamana, periodo
20227

d) ¢Cdémo se describe la mision

de la cultura organizacional
en la Gerencia Sub Regional
de Ucayali-Contamana,
periodo 20227

2022.

d) Describir la mision de la cultura
organizacional en la Gerencia
Sub Regional de Ucayali-
Contamana, periodo 2022.

por encima del 50%.

h) La mision es favorable en la cultura
organizacional en la Gerencia Sub
Regional de Ucayali-Contamana,
periodo 2022. estando por encima
del 50%.




3. Tabla de operacionalizacion de variables

. NP Definiciéon . A .
Variable Definicién conceptual - Dimensién Indicadores Items Instrumento
operacional
EOblbmS(201O) Empoderamiento
oulter PR
= ’ La implicacién . .
“manifiestan que la Trabajo en equipo
cultura orgamzamonal se Desarrollo de capacidades Cuestlongrlo.
ha descrito como Se elaboré un Escala Likert:
valores, principios, cuestionario de Valores centrales Total desacuerdo
tradiciones y forma de | escalamiento tipo L istenci A d En desacuerdo
hacer las cosas que | Likertcon 60 items a consistencia, cuerdos Ni de acuerdo y ni
influyen en la forma en para medir las Coordinacion e integracién desacuerdo
La cultura | Y€ actian los miembros _ SIQU'?ntes Orientacion al bi 60 De acuerdo
organizacio de la organizacion. En la dimensiones: la rientacion al cambio Total de acuerdo
nal mayoria ~ de las implicacion, la La adaptabilidad Orientaci6n al cliente
organizaciones,  estos consistencia,
valores y practicas | la adaptabilidady la Aprendizaje organizativo Baremo:
compartidos han mision. Favorable

evolucionado con el
tiempo y determinan en
gran medida como se
haces las cosas en la
organizacién”.

La mision

Direccion y propdosito

Metas y objetivos

Vision

Algo favorable
Desfavorable




4. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario cultura organizacional

El propdsito de este cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan mejorar la cultura
organizacional de la Gerencia Sub Regional de Ucayali-Contamana. Recuerde que las respuestas son
opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la organizacién, por lo tanto no hay respuestas
correctas o incorrectas. Asimismo, se le recuerda que este estudio es confidencial y anénimo. La informacién
recolectada no sera analizada de forma individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos y
académicos. A continuacion se presentan una serie de preguntas, le invito a responder con sinceridad y
absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del 1 al 5 de acuerdo a los siguientes valores: (1)
Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Neutral (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

N° | Afirmaciones 1 2 3 4 |15
LA IMPLICACION

Toma de decision

1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su trabajo

2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacién

3 | La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la informaciéon que
se necesita

4 | Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo

5 | La planificaciéon de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun
grado

Trabajo en equipo

6 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion

7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

8 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la
direccion

9 | Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta organizacion

10 | Eltrabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo
y los objetivos de la organizacion

Desarrollo de capacidades

11 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas

12 | Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo

13 | Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros

14 | La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva

15 | A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias
para hacer el trabajo

LA CONSISTENCIA

Valores

16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan

17 | Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de practicas distintivas
18 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos

19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas

20 | Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto

Acuerdos

21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen

21 | Este grupo tiene una cultura «fuerte»

22 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

23 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave

25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas
Coordinacion e integracion

26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

27 | Las personas de diferentes grupos de esta organizaciéon tienen una perspectiva
comun

28 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion

29 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con alguien
de otra organizacion

30 Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos
LA ADAPATABILIDAD




Orientacién al cambio

31 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar
32 | Respondemos bien a los cambios del entorno
33 | Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas
34 | Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del equipo
35 | Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para introducir
cambios
Orientacion al cliente
36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a
introducir cambios
37 | Lainformacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones
37 | Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro
entorno
39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes
40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes
Aprendizaje organizativo
41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar
42 | Lainnovacién es algo que fomenta la empresa
43 | Muchas ideas «se pierden por el camino»
44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano
45 | Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda»
LA MISION
Direccion y propdésitos
46 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo
47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones
48 | Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo
49 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro
50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara
Metas y objetivos
51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir
52 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas
53 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar
54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados
55 | Las personas de esta organizaciéon comprenden lo que hay que hacer para tener
éxito a largo plazo
Vision
56 | Tenemos una visidon compartida de cdmo sera esta organizacion en el futuro
57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo
58 | El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo
plazo
59 | Nuestra visidon genera entusiasmo y motivacién entre nosotros
60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra visién a

largo plazo.
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