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RESUMEN
La investigacion cuantitativa de analisis estadistico: Cultura Organizacional y
Competencias Laborales en la Oficina de Supervision y Liquidacion de Obras del
Gobierno Regional Moquegua - 2021, tiene el objetivo de relacionar dos variables en
el sector publico, considerando la percepcion de trabajadores, mediante una muestra
censal, estudio descriptivo - correlacional, de analisis inferencial. Los resultados han
establecido que el 55,3% de trabajadores cualifican como bueno la Cultura
Organizacional de la institucion y respecto a la Competencia laboral, el 61.7% sefialan
como bueno. Es decir, la competencia laboral estd mejor posicionado en la
organizacion. La prueba de hipétesis, un Coeficiente de relacion de Pearson = 0,724,
con una significancia bilateral = 0,000 < 0,01 ratica la relacion media positiva
altamente significativa entre las variables. Las sugerencias recomiendan tomar
acciones que permitan mejorar la variable cultura organizacional y las dimensiones de
ambas variables con opiniones bajas o deficitarias para mejorar la gestién, garantizando
lamejora de la calidad de obras en el sector publico y que contribuyan en forma efectiva

al bienestar de la poblacion.

Palabras claves: Cultura organizacional, Competencia Laboral, Supervision y

Liquidacion de obras.



ABSTRACT
The quantitative research of statistical analysis: Organizational Culture and Labor
Competencies in the Office of Supervision and Liquidation of Works of the Moquegua
Regional Government - 2021, aims to relate two variables in the public sector,
considering the perception of workers, through a census sample, descriptive -
correlational study, inferential analysis. The results have established that 55.3% of
workers qualify as good the Organizational Culture of the institution and with respect
to labor competence, 61.7% indicate as good. That is, job competition is better
positioned in the organization. The hypothesis test, a Pearson ratio coefficient = 0.724,
with bilateral significance = 0.000 < 0.01 ratica the highly significant positive mean
relationship between the variables. The suggestions recommend taking actions to
improve the variable organizational culture and the dimensions of both variables with
low or deficit opinions to improve management in the Office, guaranteeing the
improvement of the quality of works in the public sector and that contribute effectively

to the well-being of the population.

Keywords: Organizational culture, Labor Competencies, Supervision and Liquidation

of works.
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INTRODUCCION
Conforme a directivas de la Universidad “José Carlos Mariategui”, tiene dos
partes: La primera, estudio descriptivo de variables, a través de la aplicacion de
encuestas a la muestra censal; describiendo y analizando resultados de las variables y
dimensiones. En la segunda parte, investigacion inferencial, la correlacion de Pearson

al haberse determinado la prueba de normalidad, la distribucion normal de frecuencias:

Capitulo I: Presentacion del problema de investigacion: Actual situacion de la
problematica, definiéndose el problema mediante interrogantes, definicion de

objetivos, la importancia, matriz de operacionalizacién de variables.

Capitulo 1lI: Marco teorico: Se han revisado estudios internacionales vy
nacionales sobre el tema, ademas, la referencia tedrica de las variables y la definicion

conceptual relevantes de los indicadores.

Capitulo 11l: Método: Descripcion de las caracteristicas del estudio: tipo,

disefio, muestra, técnicas de recojo de datos y procesamiento, descripcion y analisis.

Capitulo IV: Presentacion de resultados: Descriptivo y la contratacion de
hip6tesis y discusion de nuestros resultados con los de los antecedentes y referencia

tedrica.

Capitulo V: Contiene las conclusiones y las sugerencias.

Xl



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética.
Vara (2012). Recomienda, el método del embudo, enfoque de lo
general a lo especifico, definiendo el problema mediante la formulacion de

interrogantes que la investigacion debera responder.

La asociacion cultura organizacional y competencia laboral, resultan ser
variables muy importantes y sumamente complejas, considerando el desarrollo de
la tecnologia e informatica en la globalizacion, en ese contexto se estima que las
organizaciones que facilitan una atmosfera amistosa o clima organizacion son 50%
mas exitosas que sus competidores. (Ortiz, 2020). La cultura comprende
indicadores muy diversos, como la anticultura de la discriminacion: La cantidad
de personas con discapacidad en la fuerza laboral, en Espafia establecen una tasa
del 34,5%. En paises latinoamericanos en promedio solo 6.2% de los cargos

directivos ocupan las mujeres, salvo Colombia que llega al 17%.



Bernardi (2018). Casi todos, el 93 % de los ejecutivos consideran que existe
asociacion de cultura y estrategia, mayoritariamente consideran como activo a su
cultura organizacional. Aln mas, el 95 % de ejecutivos consideran la cultura como
generadora de ventaja competitiva, como sabiduria de alto desempefio. EI 79 %
considera gestionar y desarrollar su cultura institucional, un 88 % mencionan

asociacion entre estrategia y cultura.

Bernardi (2018). Ejecutivos latinos sefialan un margen relevante de mejora
en la comunicacion de la cultura. En tanto, el 86 %, sefialan tener una evidente
mejora cultural. Més del (28 %) sefiala que no cuentan con herramienta para
evaluar la cultura. Y, un 28 % no se comuniquen de manera efectiva entre cultura

y valores.

Las competencias laborales nacen a exigencia de la necesidad del mercado
el nivel de exigencias necesario para cumplimiento de objetivos, el personal realice
los requerimientos del centro de produccion laboral, es decir, como resultado del
encuentro entre demanda y oferta, Gontero & Albornoz (2019). Producto de los
cambios del mercado y avances tecnoldgicos, unas carreras han desapareciendo y
otras se estan transformado. Este proceso de desencuentros se intensifica.
Latinoamérica registra la mayor brecha en habilidades, el 20% por escasa
experiencia, otro 20% falta de accién técnica y 8% no tienen capacidad de manejo
de personas y el 12% de postulantes solicitan salarios superiores a los ofrecidos.

Gontero & Albornoz (2019). demuestra que al momento de buscar trabajo es la



escasa o falta de experiencia un (48%) y la otra carencia es la falta de

oportunidades en areas de interés o estudio (20%).

A nivel local, se observd que el problema descrito no es ajeno en el
Gobierno Regional Moguegua, oficina de Supervision y Liquidacion de Obras en
el 2021; a pesar de existir bien planteado la vision y vision institucional con una
perspectiva de liderazgo; muchos de los servidores publicos muestran desgano y

falta de mistica por su organizacion.

La problematica de la cultura organizacional y las competencias laborales en
la Oficina de Supervision y Liquidacion de Obras del GORE Moquegua, junto con
las opiniones negativas sobre el sector publico y los problemas relacionados con
pautas, actitudes y comportamientos hacia el trabajo y la institucion, llevo a
realizar esta investigacion sobre las motivaciones, valores, identidades y actitudes

que orientan la racionalidad del trabajador en sus actividades laborales.

El estudio titulado "Cultura organizacional de los empleados publicos del
Gobierno Regional Moquegua" se centrd en una investigacion de tipo descriptivo
y relacional, con un enfoque en las dimensiones social, cultural y laboral, sin
pretender establecer relaciones de causalidad. La muestra estuvo compuesta por
47 servidores publicos que estaban presentes al momento de la recoleccion de
datos. Para llevar a cabo la investigacion, se utilizaron diversos instrumentos como

la revision documental, encuestas y un test de comportamiento organizacional, con



el apoyo del paquete estadistico SPSS. Con estos datos, se cred una base de datos
que permitié realizar un analisis estadistico descriptivo y poner a prueba las
hipotesis formuladas. Los resultados revelaron que la valoracion del trabajo por
parte de los empleados mostrd una tendencia moderada, indicando un compromiso
que, aunque presente, no era del todo sélido. En términos de motivacion, los
niveles encontrados fueron intermedios, lo que sugiere la necesidad de estrategias
para incrementar el entusiasmo y la dedicacion de los empleados. De manera
similar, tanto la identificacion con la institucion como el clima organizacional
también se situaron en un nivel intermedio. Respecto al comportamiento
organizacional, se observé que predominaba una orientacion hacia la funcién,
seguida de cerca por el desempefio. La investigacién no solo busca entender el
estado actual de la cultura organizacional, sino también impulsar al Gobierno
Regional Moquegua a implementar un programa de mejora continua. Este
programa estaria dirigido a fortalecer la cultura organizacional, promoviendo un
entorno de trabajo méas motivador y alineado con los objetivos institucionales, lo
cual podria traducirse en un mejor desempefio de los servidores publicos y, por

ende, en una mayor eficacia en la prestacion de servicios a la comunidad.

Los resultados de los antecedentes referidos de investigaciones demuestran
las dificultades y disfunciones que existen en las variables cultura y competencias,
nuestra realidad y concretamente la Oficina de Supervision y Liquidacion de Obras
del GORE Moquegua, no es ajena a la problematica, motivo por el cual en la

primera parte del estudio describiremos la situacion actual de éstas variables, y



posteriormente el nivel de asociacion entre ellas, nuestro objetivo central,

respondiendo a las interrogantes consideradas en la formulacion del problema.

1.2. Definicién del Problema.

121

Problema general.
¢COmo es la relacion entre la cultura organizacional y competencia laboral en
la oficina de supervision y liquidacion de obras del Gobierno Regional

Moquegua, 20217

1.2.2 Problema especifico.

¢Como es la relacion entre la cultura organizacional y la dimension
conocimientos (saber) de la variable competencia laboral en la oficina de
supervision y liquidacién de obras del Gobierno Regional Mogquegua,
20217

¢Como es la relacién entre la cultura organizacional y la dimension
habilidades (saber hacer) de la variable competencia laboral en la oficina
de supervision y liquidacién de obras del Gobierno Regional Moquegua,
20217

¢Como es la relacion entre la cultura organizacional y la dimension
actitudes (saber estar y querer hacer) de la variable competencia laboral en
la oficina de supervision y liquidacion de obras del Gobierno Regional

Moquegua, 20217



1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general.
Relacionar la cultura organizacional y competencia laboral en la oficina de

supervision y liquidacién de obras del Gobierno Regional Moquegua, 2021.

1.3.2  Obijetivos especificos.

— Relacionar la cultura organizacional y la dimension conocimientos (saber)
de la variable competencia laboral en la oficina de supervision y
liquidacién de obras del Gobierno Regional Moquegua, 2021.

— Relacionar la cultura organizacional y la dimension habilidades (saber
hacer) de la variable competencia laboral en la oficina de supervision y
liquidacién de obras del Gobierno Regional Moquegua, 2021.

- Relacionar la cultura organizacional y la dimension actitudes (saber
estar y querer hacer) de la variable competencia laboral en la oficina de
supervision y liquidaciones de obras del Gobierno Regional Moquegua,

2021.

1.4. Justificacién e Importancia de la Investigacion

Justificacion:

Nuestro trabajo de investigacion por la importancia que reviste se
justifica, es decir, la asociacion entre cultura y competencias en el

desenvolvimiento de las organizaciones como elementos concurrentes que



afectan y en muchas oportunidades determinan el éxito de la organizacion.
Ademas, son temas que a la actualidad se encuentra entre los principales
problemas institucionales que se viene abordando a nivel internacional y en

menor medida a nacional.
Importancia:

Su importancia radica, en los resultados concretos a obtener con el estudio
que permitira una correcta toma de decisiones, conociendo las causas que
generan la problematica. Mas aun, cuando se trata de un organismo publico que
presta servicio a la comunidad moqueguana, cuyo sector es la que mayor mano

de obra genera, por tanto, su relevancia desde la perspectiva social.

1.5 Variables

» V1: Cultura Organizacional

» V2: Competencia Laboral



1.5.1 Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion de Variables
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
.1.1 Estructura
1.2 Descripciones de los puestos
Aspectos formales y visibles. 1.3 Objetivos / estrategias
Cultura Chiavenato  (2009). No es 1.4 Tecnologia / practicas

organizacional

Competencia laboral

material, algo palpable. Se podria
observar en razén de sus efectos o
consecuencias. En la parte superior,
estan  los

aspectos  visibles 'y

superficiales.

Vela (2004). Es el grupo de
conocimientos  (saber), pericias o0
habilidades (saber hacer) y actitudes o
comportamientos (saber estar y querer
hacer), aplicados en la actividad

laboral, para asegurar su logro.

Aspectos informales y ocultos

Conocimientos.

Habilidades.

Actitudes.

1.5 Politicas de personal

1.6 Métodos y procedimientos.
1.7 Indicadores de productividad
1.8 Indicadores financieras

2.1 Pautas de influencia

2.2 Percepciones de las

personas

2.3 Sentimientos y reglas grupales
2.4 Valores - expectativas

2.5 Normas de relaciones formales
2.6 Relaciones afectivas

1.1 Formacion técnica respecto al proyecto
a cargo.

1.2 Experiencia técnica relacionado al
proyecto a cargo

1.3 Conocimiento documentacion técnica
(planos, especificaciones técnicas,
planillas de metrados)

2.1 Comunicacion asertiva

2.2 Adaptabilidad

2.3 Capacidad para resolver problemas

2.4 Relaciones interpersonales

3.1 Creen en si mismos

3.2 Se centran en las soluciones

3.3 Firmes con sus objetivos

3.4 Asumen la responsabilidad

Nota: Estructurado por el investigador



1.6 Hipdtesis de la Investigacion

1.6.1 Hipdtesis general.
H: Existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y la
competencia laboral en la oficina de supervision y liquidacién de obras del
Gobierno Regional Moquegua, 2021.
Ho No existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y la
competencia laboral en la oficina de supervision y liquidacién de obras del

Gobierno Regional Moquegua, 2021.

1.6.2. Hipotesis especifica.

— HE;: Existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional
y la dimensién conocimientos (saber) de la variable competencia laboral
en la oficina de supervisiéon y liquidacion de obras del Gobierno
Regional Moquegua, 2021.

— HE2Existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional
y la dimension habilidades (saber hacer) de la variable competencias
laboral en la oficina de supervision y liquidacion de obras del Gobierno
Regional Moquegua, 2021.

— HEsEXxiste relacion positiva significativa entre la cultura organizacional
y la dimensién actitudes (saber estar y querer hacer) de la variable
competencia laboral en la oficina de supervision y liquidacion de obras

del Gobierno Regional Moquegua, 2021.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Lopez (2019). El proposito estudiar la cultura en la organizacion,
segun modelo de Denison en las oficinas de la planta de APOCADA, para
establecer un plan de accion. Monterrey — México. Investigacion
descriptiva, una muestra de 70 trabajadores, mediante una encuesta de 12
interrogantes. Como resultado, la tendencia general es de nivel regular, no
obstante, 20 afios de labor, debiendo su cultura mostrarse estable. La
conclusion, el concepto cultura en la organizacién ha evolucionado, a la
fecha reconocido como recurso estratégico de desarrollo empresarial. Se
sugiere la implementacion del plan de accion que permitira aprovechar

como herramienta estratégica en la empresa para su fortalecimiento.

10



Ezquerra (2018). Estudio los ejes principales de la cultura
organizacional basandome en el modelo de Schein en el Instituto Nacional
de Inclusion Social Adolescente, entidad responsable de las medidas
judiciales en conflicto con la ley penal. La investigacién es de tipo
cualitativo y se realizd6 con una muestra de 41 personas, incluyendo
directores, técnicos y educadores del sistema, mediante entrevistas. Los
resultados revelan una cultura fraccionada o dividida, fundamentada en las
funciones desempefiadas y marcada por la incertidumbre organizacional.
Ademas, se observa una concepcion del trabajo de tipo artesanal y un
desconocimiento de la mision oficial. La perspectiva sobre la pena tiene
una mirada consecuencialista de tipo rehabilitador, aunque una vision
pesimista sostiene que el objetivo "real” es diferente, adoptando una
postura cinica rehabilitadora.

Vergara (2020). De acuerdo a la perspectiva institucional. El
método, analisis cualitativo, mediante revision documental, es decir, un
analisis historico de la organizacién, complementado con entrevistas y
plenarios y talleres. Los resultados, destacan la importancia de contar con
la informacion aportada por el registro de las manifestaciones de los
coordinadores de grupos de trabajo, asi las observaciones participantes y
los registros videos graficos y fotogréaficos, en el analisis de la cultura de
INTA. La conclusién, el Plan de Internalizacion del Plan Estratégico

Institucional (PIPEI) se reflejé la pervivencia de caracteristicas culturales

11



condicionando la puesta en marcha y continuidad de la evolucion o cambio
que se propone.

Vela (2019). El trabajo tiene el proposito de indagar y describir la
cultura organizacional en el &mbito puablico. Exploratorio — descriptivo,
cuantitativo, no experimental, corte transversal, mediante revision
documental y entrevistas de percepcién a una muestra de 54 integrantes de
la organizacion. Como resultados el promedio de presunciones basicas
analizadas de la cultura organizacional del organismo segun la mirada de
los integrantes de la muestra inadecuadas acciones de estimulo respecto a
actitudes hacia el logro de objetivos, iniciativas de desarrollo individual y
grupal, y reconocimiento, valoracion y recompensas al buen desempefio.
La conclusién, de manera general, se observa que el nivel de coherencia
entre cultura actual y la requerida est4 ubicado en el rango bajo-medio.

Sénchez (2021). El objetivo, identificar las competencias
profesionales de los abogados junior y en el despacho o estudio. El estudio
de tipo cualitativo - comparativo, mediante entrevistas estructuras sobre
competencias profesionales, respecto a competencias técnicas, personales
y sociales a una muestra de 22 abogados junior y 65 abogados especialistas.
El resultado, el perfil competencial del junior se caracteriza por las
competencias personales (23), las técnicas (9) y sociales (5). El perfil
competencial de los abogados socios tiene una mayor presencia de

competencias sociales (12), las técnicas (9) y personales (4). Concluye,
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existen diferencias entre competencias de abogados junior y abogados
socios o de estudio juridico.

Jaramillo (2020). EI propésito, proponer un Modelo de perfil por
competencias para la empresa en Ecuador. EI método Focus Group, tipo
cualitativo, la técnica de la observacion y percepciones acerca del tema de
directivos y expertos, por competencias genéricas y competencias
especificas, descripcion de cargos y validacién de competencias, dando
paso a la propuesta del modelo y la seleccion de personal. Como resultado,
propuesta para seleccionar el personal, con indicadores de gestion,
metodologia de seleccién y una guia para desarrollar el proceso. Se
concluye, con la entrega de la propuesta, Modelo de Gestion por

Competencias, la misma que comprende, ademas, perfiles por cargo.

Pugd & Rodriguez (2019). El objeto, mejorar el entendimiento del
proceso que desarrolle las competencias genéricas en los estudiantes del
nivel técnico superior. La metodologia, paradigma cualitativo, tipo
fenomenoldgico, como muestran tres carreras profesionales, diez
competencias genéricas, siendo tres de ellas comunes y obligatorias:
compromiso, autogestion y capacidad emprendedora, mediante entrevistas
semiestructuradas, observaciones revision documental. El resultado, se
sientes muy orgullosos los estudiantes por los logros alcanzados, los que
reprobaron asignaturas, superaron dificultades, mejoraran su autoestima y

superan la malla curricular.
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Iturralde (2019). Como objetivo, estudiar la influencia de las
competencias en el desenvolvimiento laboral de la empresa. El método de
enfoque critico — propositivo, analisis estadistico, cuantitativo, nivel
exploratorio — explicativo, muestra censal de 31 personas, instrumentos:
cuestionario a directivos y operarios. Resultado, se ha encontrado que el
mayor porcentaje de trabajadores considera que no se canalizan las
necesidades de formacion profesional, dificultando la productividad,
afectando al entorno laboral y personal, limitando la satisfaccion,
responsabilidad y compromiso de las partes para la seleccién por
competencias del personal. Como conclusién, el perfil por competencias

influye en los niveles de desempefio laboral.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Navarro (2020). La finalidad, estudiar las caracteristicas
culturales de los trabajadores de PROFUTURO, Filial lquitos. Método
cientifico, nivel basica - descriptivo, no experimental, transversal, muestra
censal, la encuesta de Carolina Olmos y Katherine Socha Fandifio en el
recojo de datos. Se encontrd, como caracteristica cultural: En valores 97%
bueno y 3% regular, en creencias organizacionales 89% regular y 11%
bueno, en clima organizacional 89% regular y 11% bueno, en normas
organizacional 89% regular y 11% bueno, en simbolos organizacionales

3% regular y 97% bueno, en filosofia organizacional 14% regular y 86%
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bueno. La conclusién, al 95% de confianza, la cualificacion de la cultura

por encima de 50% el 2020.

Cérdenas (2019). Establecer diferencia en la percepcion de cultura por
género, niveles jerarquicos y antigiiedad en el Banco “El Tambo”,
Huancayo - Peru. Se utilizé el método cientifico, hipotético deductivo,
investigacion basica, nivel descriptivo, probabilistica la muestra, mediante
el instrumento OCAL de Cameron y Quinn 2006. Los resultados respecto
al género, mayoritariamente varones 58.8%, en el jerarquico predominan
los que carecen de personal a cargo 76.5% y segun antigiiedad laboral de 1
— 3 afios 52.9%, y de 4 — 6 afios 29.4%. Concluyendo, la percepcion sobre
cultura organizacional, segin género y nivel jerdrquico no existen

diferencias, salvo por la antigtiedad laboral.

Arce (2019). Tiene el objeto comparar el perfil de cultura
organizacional actual y futura cultura deseada, mediante el modelo “Marco
de Valores por Competencias”, en empresas familiares. El método, no
experimental, descriptivo comparativo, - transversal, la muestra de 3
empresas familiares: una de carpinteria metal mecanica, una industrial
comercial y la otra de transporte de carga pesada. El resultado, las empresas
familiares son diferentes sus caracteristicas de cultura organizacional ni
actual ni deseada, dos de ellos a la cultura clan y una a la cultura de

mercado, salvo algunas coincidencias en la percepcion promedio de los
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trabajadores. Se sugiere estudios de mayor profundidad para la toma de

decisiones asegurando una intervencion efectiva de mejora.

Déavila (2019). La finalidad diagnosticar la cultura mediante la
percepcion en las cajas de ahorro y credito micro finanzas en la
Lambayeque — Peru, una muestra de 60 participantes del area de negocios
y operaciones, mediante el enfoque OCAI, considera cuatro componentes:
Clan, Adocracia, Mercado y Jerarquia. Resultado, en las tres empresas
predomino la cultura de tipo mercado. Asimismo, las diferencias marcadas
entre cultura actual y cultura deseada, reflejada en el componente Clan,
explicando asi la preferencia de los participantes por la cultura poco
orientada a metas y deseo de desarrollo personas. Se revela, que no existe
incidencia del género, area laboral y antigiiedad, respecto a la de la cultura.
Se concluye, que el estudio permitié mayor y mejor conocimiento la cultura
de las empresas estudiadas para implementar acciones de refuerzo y

orientacion estratégicas de corto y largo plazo.

Aguirre (2020). El objeto evaluar las competencias y habilidades al
trabajo (ENHAT), propuestas por el BID, en los egresados de
Administracion de Negocios. EI método, investigacion descriptiva, una
muestra de 110 egresados. Encontraron que la mayoria de egresados han
desarrollado aquellas competencias, a pesar de no haberse implementado
el modelo de formacién en competencias. Sin embargo, ha encontrado

habilidades de trabajar independientemente, conocimiento del inglés y
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habilidades técnicas especificas de la ocupacion, competencias con menor
presencia. Se recomienda, incluyan programas que completen su desarrollo
para potenciar, y sus egresados sean considerados por el mercado laboral

como competentes.

Casimiro (2020).  El propdsito, estudiar la asociacion entre
competencias y formacion profesional de docentes. La metodologia,
estudio descriptivo — transversal, tipo cuantitativo — correlacional, método
inductivo — deductivo, una muestra de 57. Encontr6 relacion entre
competencias laborales y for-macion profesional en los docentes de
Educacion Inicial, Rho de Spearman = 0,666, ratificado con una
significancia bilateral = 0,000. Como conclusion, existencia asociacion

directa y moderada entre competencia y formacion.

Rojas (2019). El objetivo fue determinar las particularidades de la
administracion del personal por competencias en la Direccion de Personal
de la Fuerza Aérea del Peru durante el 2017. Se realizé una investigacion
mixta, descriptiva, no experimental-transversal, hipotético-deductiva, con
una muestra de 20 colaboradores seleccionados por conveniencia,
utilizando encuestas y entrevistas como técnicas de investigacion, las
cuales pasaron pruebas de confiabilidad y validez. Los resultados revelan
gue no hay compromiso del personal, evidenciado por el liderazgo. La
practica de valores y la vocacion de servicio se consideran poco

importantes para la gestion. A pesar de que la presentacion personal, la
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practica de valores y la vocacién no se perciben como favorables o
importantes, son relevantes en la administracion orientada a
conocimientos, aptitudes, destrezas y habilidades. En conclusion, la calidad
de la seleccion de personal influye en la administracion de la FAP, y el 45%
de los participantes consideran importantes los indicadores de entrevista y

curriculo en relacion con la presentacion personal.

Del Alcézar & Conde (2018). El objetivo, estudiar en los egresados de
la carrera de administracion de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios. La metodologia, muestra censal con 61 egresados, tipo de
estudio basico, nivel descriptivo, la encuesta, entrevista y revision
documental como técnicas de investigacion. Como resultado, el 72.73 %
de egresados, cuentan con atributos o competencias genéricas y especificas,
es decir, garantizan un eficiente trabajo. Se concluye, ratificando la
importancia de las competencias, considerando su viabilidad y que

potenciarian mas a los egresados para el mercado laboral.

18



2.2. Bases Tedricas
2.2.1 Cultura organizacional
Chiavenato (2009). Es observable en sus efectos. Comprende
dos partes: Los aspectos visibles en la parte superior, los aspectos
visibles, generalmente elementos fisicos (edificios, espacios,
disposicion de oficinas, muebles y documentos de gestién. Los
aspectos invisibles en la parte inferior, expresiones psicologicas y

sociologicas.

Caracteristicas. Chiavenato (2009). Identifica como
caracteristicas: regularidad, la filosofia y por ende el clima

organizacional.

Tipos de cultura. Chiavenato (2009). Indica los perfiles en
funcion a variables; decision, comunicaciones, relaciones
interpersonales y recompensas - sanciones: 1. Autocratico y
coercitivo, sistema administrativo autocratico, controla lo que ocurre
en la organizacién. 2. Autoritario y benevolente, condescendiente y
menos rigido. 3. Consultivo, participativo, se aleja de la arbitrariedad
4. Participativo, sistema democréatico, abierto, tienen personal

altamente especializado.

Valores culturales. Chiavenato (2009). Elementos que
definen a personas y organizacion, se expone y explica. La persistencia

de valores en la organizacion marca su futuro y define la conducta. La
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empresa se logra, cuando se subrayan los valores y objetivos esenciales

para el éxito y especialmente para el largo plazo.

Socializaciéon  organizacional.  Chiavenato  (2009).
Comprende la interrelacion con nuevos ingresantes. Proceso por el
cual nuevos integrantes conocen los valores, normas de conducta y

adaptarse correctamente en la organizacion.

2.1.1.1 Dimensiones de la cultura organizacional

Dimension 1: Aspectos formales y visibles

Concepto. Chiavenato (2009). Son los elementos visibles y
superficiales en las organizaciones, casi siempre son fisicos y
concretos como la estructura organizacional, la descripcion de
cargos, los objetivos y estrategias, la tecnologia, las politicas de
recursos humanos, los procedimientos y las medidas de

produccidn entre los principales.

Aspectos visibles publicamente. Yirda (2021). Estd formado
por los aspectos relacionados con las actividades diarias y que son
conocimientos dentro y fuera de la organizacion y pueden

categorizar en cuatro estratos:
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Estrato 1: Artefactos tecnoldgicos. Yirda (2021). Son
resultados de las TICCS a traves del tiempo el hombre ha
desarrollado, muchos de han sido creados bienestar del hombre y
mejorar las condiciones en las organizaciones, esta conformados

por la tecnologia, los predios y los productos o servicios.

Estrato 2: Pautas de comportamiento. Hidalgo (2010). Modelos
de conducta que sefialan a priori la manera de conducirse ante las
situaciones, particularmente respecto a la vida en comunidad,

comprende las tareas, y procesos de trabajo.

Estrato 3: Valores y creencias. Montuschi (2008). Conjunto de
virtudes que orientan la vida y acciones de las instituciones,
conformado por personas segun lo que dicen o hacen

cotidianamente.

Estrato 4. Supuestos bésicos. Bion (2014), conformado por
creencias, sentimientos y percepciones, respecto a la naturaleza

humana y conjeturas dominantes.

Dimension 2: Aspectos informales y ocultos
Concepto. Chiavenato (2009), Son elementos de la parte

sumergida de la organizacién y son aspectos invisibles y
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profundos, complicados su observacién y percepcion, como las
demostraciones psicoldgicas y socioldgicas de la cultura, entre
ellos, influencia del poder, percepciones, actitudes, valores,
expectativas, relacion informal, normas y relaciones afectivas

grupales

Psicologia de la organizacion. Pérez (2013). Segun Pérez
(2013). Dirigida al analisis del comportamiento en la
organizacion, intenta analizar la actuacion de los individuos de
una organizacion: 1) Estudiar la actitud humana en la
organizacion. 2) Evaluacion y seleccion del personal. 3)
Evaluacion del desempefio. 4) Plantear la formacion y
desenvolvimiento. 5) Implementar la planificacion, organizacion,
direccion y control. 6) Realizar los estudios de variables

psicolaborales influyentes.

Psicologia y recursos humanos. Pérez (2013). Para llevar a
términos adecuados de trabajo, es necesario un trabajador que lo
desempefie de manera eficaz. Es por ello, los trabajadores son
definitivamente necesarios. La tarea reconocer la escasez de
entrenamiento y mejora empresarial; proyectar y lograr la

excelencia laboral; valuar los objetivos de temarios de formacion,
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desarrollo y evaluacion del desempefio, tanto del individuo como

de la organizacion.

Sociologia de la empresa. Gomez (2015). Analiza a las
organizaciones como un sistema social. El objeto, la interaccion
social y una mirada holistica como sistema social. Se entiende a
la organizacion como una pequefia sociedad, con singularidades y
se puede estudiar similarmente con conceptos y metodologias

usadas en la sociedad global.

2.2.2 Competencia laboral
2.2.2.1. Conceptos desempefio laboral
Albarracin (2020). La persona necesita desarrollar para
comprender, transformar y desempefiar una responsabilidad de

manera adecuada.

La gestion por competencias, segun Pecanha (2020), es una
estrategia institucional disefiada para alinear los talentos y
habilidades de los empleados con la vision y los objetivos
estratégicos de la organizacion. Este enfoque comienza con la
identificacion del perfil ideal para cada puesto, lo que permite
establecer procesos mas efectivos de reclutamiento y
capacitacion. Al implementar este modelo, se optimiza el

reconocimiento y desarrollo de las competencias individuales, lo

23



que no solo potencia las capacidades del personal, sino que
también contribuye de manera significativa al éxito global de la
empresa. En otras palabras, con este modelo de gestion, las

empresas funcionan mejor y obtienen grandes resultados.

Implementacion de la gestion por competencias. Pecanha
(2020). Comprende siete pasos: 1. Precisar indicadores de
desempefio. 2. Seleccionar al personal. 3. Recojo de datos sobre
competencias. 4. Andlisis de la informacion. 5. Definir las
competencias necesarias. 6. Validacion del modelo. 7. Aplicacién

del sistema por competencias, en funcién a un plan.

Ventajas del sistema por competencias. Pecanha (2020).
Los beneficios: Evade la alineacion con la estrategia empresarial.
Mejora la objetividad y transparencia del desempefio. Permite la
aplicacion de incentivos y recompensas. Propicia buen clima
laboral. Incrementa la satisfaccion y conservar al talento. Mejora

la imagen institucional. Crecimiento de resultados.

Evaluacién laboral de competencias. Gil (2007). Tiene un

beneficio claro en las organizaciones, eje de politicas de recursos
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humanos. La finalidad, materializar para cubrir las competencias,

desde la perspectiva de la organizacion.

2.2.2.2.: Dimensiones del desempefio laboral

Dimension 1: Conocimientos (saber).

Concepto. Sanz (2010). Son cognitivas recomendadas
por la Union Europea, constituyen el esquema mental,
conformado por procesos Y tienen la finalidad de comprender,
generar datos y evaluar, decidir para resolver problemas. Estos
a niveles de idealizacion y dificultad, no son observables, se

infieren de lo que hacen y dicen las personas.

Niveles de cognicion. Sanz (2010). Pueden ser de
nivel bajo para captar, registrar dandole significado a la
informacidn, en el nivel intermedio, el aprender, memoria,
comunicacion oral - escrita y, el nivel alto, son méas abstracto,

el razonar, crear, decidir y solucionar.

Perfil de las competencias cognitivas. Sanz (2010).
Comprende: 1. Interpreta saberes. 2. EvalGa datos y juicios. 3.
Amplia informacién. 4. Toma decisiones. 5. Soluciona

problemas. 6. Aplica el conocimiento.

25



Dimensidn 2: Habilidades (saber hacer).

Concepto. Quiroa (2020). El saber hacer, significa
conciencia de la habilidades productivas y conocimiento
anticipados de condiciones laborales. La correlacion, entre
conocimiento y habilidades, es inevitable en el contexto
laborales. Es la aplicacion practica que realizan una vez que se

tenga lo cognitivo (Saber).

Elementos del saber hacer. Roldan (2017). Existen
muchos elementos que permiten la construccion de formulas

técnicas.

Dimension 3: Actitudes (saber estar y querer hacer).

Concepto. Quiroa (2020). Son las capacidades
psicoldgicas emocionales para el desempefio productivo que
aprende en la formacion, proporcionandole las herramientas
necesarias para sus actividades del area laboral.

Importancia de habilidades socio afectivas. Herefiu
(2019). El lider con destrezas afectivas: 1. Favorece el
desarrollo del pensamiento creativo. 2. Promueve ideas

diferenciadas. 3. Localiza talentos. 4. Crea incentivos. 5.
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Fomenta intercambio de ideas y préacticas. 6. Incentiva la

colaboracion.

Habilidades sociales basicas. Rovira (2020). Son
primordiales para generar y lograr una comunicacion eficiente,
eficaz y satisfactoria. Estas incluyen: Saber originar un didlogo.
Saber sostener una conversacion. Saber de escucha activa.
Expresar preguntas. Presentarse a si mismo. Agradecer.

Suficiencia para ser cumplidos. Ingenio para la empatia.

Desarrollo afectivo. Jiménez (2009). De éste depende
la creacion de vinculos afectivos, se logra promoviendo
competencias afectivas que se traduzcan en la capacidad del ser
en comprehender a otros y a si mismo, permite la supervivencia
social. Como tal, pertenece a una habilidad de mudltiples
procesos desde la percepcion de las conductas propias y demas
personas, logrando la generalizacion y construccion de teorias

sobre afectos, creencias y destrezas del ser.

2.3.  Marco Conceptual
Estructura organizacional. Robbins & Judge (2009). La manera de
organizarse, estructuran, agrupan y establecen la coordinacién de actividades,

comprende: los funcionarios requieren considerar al momento de disefiar la
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estructura: especializaciéon, departamentos, linea de mando, el control,

centralizacion - descentralizacion, y la legalizacion.

Descripciones de cargos. Rodriguez (2011). Proceso de enumeran de
funciones o tareas que la constituyen y lo hacen diferente de los otros cargos,
enumeracion detallada de tareas y funciones del cargo, lo que hace el
ocupante, las formas o modos aplicados a las tareas y funciones, cbmo hace,
y objetivos del cargo y el por qué hace. Fundamentalmente, la descripcion de

aspectos relevantes, las obligaciones y la responsabilidad.

Objetivos y estrategias. Arce (2010). Aquellas acciones a llevar para
materializar objetivos, y que existe ciertas limitantes en su elaboracién y
aplicacion, en la formulacién requiere analisis previo, su ejecucion requieren
esfuerzo. Las estrategias, deben tener caracteristicas: Ser claras, entendibles.

Estar alineadas y coherentes a valores, orientaciones y cultura organizacional.

Tecnologias. Araujo (2010), Son acciones preestablecidas y denotan
racionalidad en base al conocimiento cientifico y es un factores criticos al
desarrollo enddgeno. La tecnologia, resultado material del conocimiento y

proposito de crearla.
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Politicas y directrices de personal. Caurin (2018). Son las directrices
enmarcadas por la organizacion, se establecen cudles los protocolos y

comportamientos de empleados.

Procedimientos. Carreto (2016). Son planes, establecen procedimientos
habituales de futuras actividades. Guias de accion y pensamiento, especifican
la manera como las actividades deben cumplirse. Describir cada actividad a

ejecutarse en el proceso laboral, garantizando disminuir errores.

Medidas de productividad. Moreno (2021). La medicion, requiere entradas
y salidas concretas, incluye la conveniencia, prontitud y la seguridad. En la
medicién de la produccién, las salidas son diferentes a las entradas, producen

valor agregado.

Percepciones. Arias (2006). Esta depende de los beneficiarios de procesos
del mundo fisico. Se concibe como efecto del procesamiento de datos con
estimulaciones a beneficiarios parcialmente respecto a la propia actividad del

Ser.
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Actitudes. Castillero (2020). La actitud es el efecto del grupo de creencias y
valores momentaneamente estables en el tiempo, la disposicion y proyeccion

del actuar de una determinada manera en algun tipo de accion.

Sentimientos. Beltran (2016). Pensamientos después de probar una emocion,
a consecuencia de cambios hormonales derivados de articulaciones
neuronales. Los sentimientos, surgen de la interpretacion de lo que sucede y

se adelantan a futuros sucesos.

Normas grupales. Barbara (2018). Mecanismo gue regulan la conducta, sus
funciones: Contribuir a la efectividad. Presion psicolégica a miembros.
Contribucidn al grupo de trabajo. Son implicitas o explicita, debe conocer su

necesidad y razon de ser.

Valores. (Morales, 2020). Son los principios, virtudes caracteristicas de la

persona.

Expectativas. Rams (2021). De hecho, se desarrollan desde la perspectiva
compleja de combinaciones de nuestras experiencias, deseos y conocimiento

del entorno que nos rodean.
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Interaccién informal. Roldan (2016). Compuesto de comportamientos,
relaciones, surgen en el trabajo y la interaccion social, sea del mismo nivel o

entre diferentes niveles jerarquicos.

Relaciones afectivas. Roldan (2016). Son relaciones psicoactivas, originan
una burbuja de proteccion, ofrecen garantias para de calidez emocional. Los
miembros en esa burbuja se nutren emocionalmente, ofreciendo seguridad

afectiva, donde cada miembro establece relaciones afectivas.

Formacion técnica. Oviedo (2016). La educacion técnica es una opcion
valida para la juventud, siempre y cuando la propuesta educativa se concrete
en una combinacion entre el aprendizaje de utilidad general y permanente.
Todo ello seré vélido si se logran desarrollar las habilidades que le permitan

enfrentar los retos de sus vidas.

Experiencia técnica. Navarrete (2017). Mientras mas afios, mayor su
experiencia, esta relacionada a la persona ejerciendo un cargo. Mientras mas

afios mayor sera su conocimiento.

Conocimiento normativo. Nicuesa (2016). Rige las relaciones laborales, las
normas no son universales, cada pais tiene su codigo. Por tanto, la norma tiene

validez en un pais.
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Comunicacion asertiva. Macias & Camargo (2013). Es la comunicacion
exitosa, necesita de receptor con capacidad para decodificar. Si fracasa la

comunicacion, sera complicada la relacion interpersonal.

Adaptabilidad. Foronda (2018). Implica variar la conducta segun situaciones
cambiantes, logrando una adecuada relacion entre situaciones deseadas y

reales, implica ajuste en el entornos internos y externos. De la organizacion.

Capacidad. Foronda (2018). Se relaciona con la educacién, proceso de

integracion de nuevos elementos para mayor y mejor desenvolvimiento.

Relaciones interpersonales. Raffino (2021). EI modo de vincularse entre dos
0 mas personas, y tienen su base en emociones, sentimientos, intereses y

actividades.

Soluciones. Pérez & Merino (2013). Tiene dos usos. Se trata de accion —

efecto, resolver un problema o duda. Solucidn, la accién - efecto de aniquilar.
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Responsabilidad. Sacco (2018). Capacidad para distinguir y aceptar las
consecuencias de acciones libremente, o para reconocer, plantear respuestas

a consecuencias de lo realizado consciente y libremente.
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CAPITULO IlII:

METODO

3.1. Tipo de investigacion

Utilizando el método hipotético-deductivo en un disefio transversal.
Este enfoque permite recolectar y analizar datos numéricos para
caracterizar detalladamente las variables de interés y explorar la relacion
entre ellas sin implicar causalidad. A través del método hipotético-
deductivo, se formulan hip6tesis basadas en la teoria existente, que luego
se prueban con datos empiricos. El disefio transversal implica la
recoleccion de datos en un Gnico momento, proporcionando una
instantanea de las relaciones y caracteristicas presentes en la poblacién
estudiada, facilitando asi una comprension profunda y precisa de los

fendmenos investigados, (Hernandez & Sampieri, 2014)

3.2. Disefio de investigacion

No experimental, al no existir manipulacion de variables.
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El disefio de la presente investigacion es no experimental, ya que no se
realizard manipulacion de variables. En lugar de intervenir directamente
en las variables de estudio, se observardn y analizaran en su entorno
natural tal como ocurren. Este enfoque permite examinar las relaciones
entre las variables de interés de manera objetiva y sin influencias
externas, proporcionando una vision clara y precisa de los fendmenos

estudiados en su contexto rea, (Hernandez & Sampieri, 2014).

3.3. Poblacién y muestra
El estudio estd constituida por un universo de 47
trabajadores, incluyendo tanto a permanentes como a contratados.
Dado que se utilizara una muestra censal, esta serd igual a la
poblacion, abarcando asi a todos los trabajadores mencionados.
Esto asegura que los resultados obtenidos representen fielmente

las caracteristicas y dindmicas del total de los sujetos estudiados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
e Lla encuesta, empleando un cuestionario predeterminado de
preguntas cerradas. El instrumento, el cuestionario, esta
disefiado para evaluar dos variables principales. Para la cultura
organizacional, se incluyen 14 interrogantes, distribuidas en dos
dimensiones: 8 preguntas sobre aspectos formales y 6 preguntas
sobre aspectos informales. Para la variable competencias, el

cuestionario contiene 12 preguntas, divididas en 4 para la
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dimensién conocimientos, 4 para habilidades y 4 para actitudes.
Este enfoque estructurado permitira obtener datos precisos y

comparables sobre las variables de interés.

A. Cronbach cultura organizacional y competencia laboral
Prueba piloto, los resultados favorables para cada variable

Tabla 2
Fiabilidad de cultura organizacional

Cronbach NUmero de elementos

,826 14

Nota: Disefio del autor.

Muy baja Baja Moderada Buena Alta

o) 0.2 0.4 0.6 0.8

Tabla 3
Fiabilidad de competencia laboral

Cronbach NUmero de elementos

, 787 12

Nota: Creacion del autor.

Muy baja Baja Moderada Buena Alta

0.2 o4 0.6 0.8 1
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Las Tablas 2 y 3 presentan los coeficientes empleados en la
investigacion, que se utilizan para medir la cultura organizacional y las
competencias laborales. La fiabilidad indica la consistencia interna del
cuestionario, es decir, en qué medida los items de cada instrumento miden

de manera uniforme el mismo constructo.

Tabla 2: Fiabilidad de Cultura Organizacional
Cronbach: 0.826

Ndmero de elementos: 14

Interpretacion: Un Alfa de Cronbach de 0.826 indica un alto nivel de
consistencia interna para el cuestionario de cultura organizacional. Este
valor sugiere que las 14 preguntas del cuestionario estan bien alineadas
para medir el constructo de cultura organizacional.

Tabla 3: Fiabilidad de Competencia Laboral

Cronbach: 0.787

NUmero de elementos: 12

Interpretacion: Un Alfa de Cronbach de 0.787 indica una buena
consistencia interna para el cuestionario de competencia laboral. Aunque
es un poco menor que el valor para la cultura organizacional, sigue siendo
suficientemente alto, lo que implica que las 12 preguntas del cuestionario

son adecuadas para evaluar las competencias laborales.
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En ambas tablas, los valores de Alfa de Cronbach superiores a 0.7
generalmente se consideran aceptables y sugieren que los instrumentos
utilizados son fiables para medir los respectivos constructos en la poblacion

estudiada.

3.5. Técnica de procesamiento y analisis de datos
La descripcion de las variables estudiadas se realiza mediante cuadros
de doble entrada, distribucion de frecuencias y porcentajes, asi como

gréaficos que representan los resultados mas relevantes.

Tabla 4
Baremo para la variable 1: Cultura Organizacional
VARIABLE VALORACION
45,0 -56,0 Excelente
351-455 Bueno
24,6 — 35,0 Regular
14,0 — 24,5 Basico

Nota: Creacion del autor

Tabla 5
Baremo para la dimension 1: Aspectos formales de la variable Cultura
Organizacional

VARIABLE VALORACION
26,1 -32 Excelente
20,1 - 26 Bueno
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14,1 - 20 Regular

08,0-14 Basico

Nota: Creacion del autor

Tabla 6
Baremo para la dimension 2: Aspectos informales de la variable Cultura
Organizacional

VARIABLE VALORACION
19,6 — 24,0 Excelente
15,6 -19,5 Bueno
10,6 — 15,0 Regular
08,0 - 10,5 Basico

Nota: Creacion del autor

Tabla 7
Baremo para la variable 2: Competencia Laboral
VARIABLE VALORACION
28,136 Excelente
20,128 Bueno
12,0-20 Aceptable

Nota: Creacion del autor
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Tabla 8
Baremo para las dimensiones 1,2 y 3: Conocimientos, Habilidades y Actitudes
de competencias laborales

VARIABLE VALORACION
9,3-118 Excelente
6,7 —09,2 Bueno
4,0 - 06,6 Aceptable

Nota: Creacidén del autor
Estadistica inferencial:

Prueba de normalidad: Se aplica a los resultados de la estadistica descriptiva
antes de calcular las correlaciones, con el fin de determinar el tipo estadistico

adecuado, utilizando el software SPSS 25.

Tabla 9

Tabla de valoracion de relaciones
Relacion perfecta +-1
Relacion muy fuerte +-0,0 a +-0,99
Relacion fuerte +-0,75 a +-0,89
Relacion media +-0,50 a +-0,74
Relacion débil +-0,25 a +-0,49
Relacion muy débil +-0,10 a +-0,24
No existe relacion 0,00 a +-0,09

Nota: Creacion del autor
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variable y dimensiones

Tabla 10
Cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Regular 21 44,7 44,7 44,7
Bueno 26 55,3 55,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta. 2021

Los trabajadores, respecto a la cultura de la organizacion, como son normas
0 pautas de comportamiento laboral en la organizacion, consideran un 55.3%
como buena, y el 44.7% refiere que es regular, estan ausentes las cualificaciones
de bésico y excelente, aspecto favoreciendo a la gestion, que puede y debe

mejorarse adn.
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Figura l
Cultura organizacional
Cultura

60

50

40

30

Porcentaje

0

Reqular Bueno

Cultura

Nota: Elaborado por el autor intelectual

La figura resalta la predominancia como bueno sobre la cultura

institucional, con escasa diferencia sobre la cualificacion de regular:

Tabla 11
Aspectos formales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 21 447 447 447
Bueno 24 51,1 51,1 95,7
Excelente 2 4.3 4.3 100,0
Total a7 100,0 100,0

Nota: Elaborado por el autor intelectual

El cuadro muestra que los trabajadores, respecto a los aspectos formales como
los fisicos, concretos y estructura de la organizacién, sefialan un 51.1% como

bueno, el 44.7% como regular y apenas el 4.3% como excelente, estando ausentes
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la cualificacion de basico, situacion favoreciendo a la gestion, que puede ser

mejorado.

Figura 2
Aspectos formales

Aspectos formales

80

Porcentaje

Reqular Bueno Excelente

Aspectos formales

Nota: Elaborado por el autor intelectual

La figura resalta que la mayoria de trabajadores sefialan que los

aspectos formales de la cultura organizacional como bueno:
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Tabla 12
Aspectos informales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Basico 1 2,1 2,1 2,1
Regular 28 59,6 59,6 61,7
Bueno 18 38,3 38,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta. 2021

La representacion grafica muestra que los trabajadores, respecto a los
aspectos informales como las demostraciones psicologicas y socioldgicas de la
cultura, sefialan un 59,6% como regular, el 38,3% como bueno y solo el 2,1%

como baésico, estando ausentes la cualificacion de excelente, situacién

preocupante para gestion, que debe ser superada a favor de la gestion.

Figura 3
Aspectos informales

B0

Aspectos i

50

40

30

Porcentaje

0

L 2
0 21%
Basico

nformales

Regular

Aspectos informales

Nota: Elaborado por el autor intelectual.

La representacion resalta la predominancia de regular de los

aspectos informales seguin sefialan los trabajadores.

44

Eueno



Tabla 13
Competencia laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Aceptable 12 25,5 25,5 25,5
Bueno 29 61,7 61,7 87,2
Excelente 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta. 2021

El cuadro muestra que los trabajadores, respecto a la competencia
laboral, como son los conocimientos, habilidades y actitudes de la competencia
laboral, consideran el 61.7% como buena, el 25.5% como aceptable y el 12,8%
refiere que es excelente, estan ausentes las cualificaciones de regular, situacién

poco favorable para la gestion que debe ser mejorada la cualificacion aceptable.

Figura 4
Competencia laboral

Porcentaje

Aceptable

La representacion resalta la predominancia de bueno de la

Competencia Laboral

Bueno

Competencia Laboral

Nota: Elaborado por el autor intelectual

competencia laboral en la institucion.

45

Excelente



Tabla 14
Conocimientos

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje )
valido acumulado
Valido Aceptable 17 36,2 36,2 36,2
Bueno 23 48,9 48,9 85,1
Excelente 7 14,9 14,9 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la encuesta. 2021

El resultado de la investigacion ha establecido que los trabajadores,

respecto a los conocimientos de la competencia laboral, como son el esquema

menta y los procesos para comprender y evaluar y resolver problemas en la

organizacion, consideran un 48,9% como buena, el 36,2% como aceptable y el

14,9% refiere como excelente, estando ausentes la cualificacién de regular,

situacion poco favorable a la gestion, que debe ser mejorada.

Figura 5

Conocimientos

Porcentaje

Conocimientos

Aceptable Bueno

Conocimientos

Nota: Elaborado por el autor intelectual.

Excelente

El diagrama resalta la predominancia de bueno de los conocimientos en

la competencia laboral como bueno.
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Tabla 15

Habilidades
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Aceptable 10 21,3 21,3 21,3
Bueno 34 72,3 72,3 93,6
Excelente 3 6,4 6,4 100,0
Total 47 100,0 100,0
Nota: Elaborado por el autor intelectual

La investigacion ha encontrado que los trabajadores, respecto a las
habilidades de la competencia laboral, como es el saber hacer, consideran
un 72,3% como buena, el 21,3% como aceptable y solo el 6,4% refiere que

es excelente, estando ausentes la cualificacion de regular, situacion poco

favorable a la gestion, que debe ser mejorado en forma urgente.

Figura 6
Habilidades

80

Porcentaje

Aceptable

Nota: Elaborado por el autor intelectual.

La figura resalta la predominancia de bueno sobre las habilidades de la

competencia laboral como bueno.

Habilidades

Bueno

Habilidades
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Tabla 16

Actitudes
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido Aceptable 6 12,8 12,8 12,8
Bueno 37 78,7 78,7 91,5
Excelente 4 8,5 8,5 100,0
Total a7 100,0 100,0

Nota: Elaborado por el autor intelectual.

Los resultados demuestran que los trabajadores, respecto a las actitudes de
la competencia laboral, como las capacidades psicoldgicas emocionales de la
competencia laboral en la organizacional, consideran un 78,7% como buena,
el 12,8% refiere que es aceptable y sélo el 8,8% como excelente, estando
ausente la cualificaciébn como regular, condicion poco favorable para la

gestién, que debe ser mejorado.

Figura 7
Actitudes

Porcentaje

Aceptable

Actitucdes

Bueno

Actitudes

Nota: Elaborado por el autor intelectual.

Excelente

La grafica resalta la predominancia de bueno de las actitudes de la

competencia laboral organizacional.
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4.2. Contrastacion de hipétesis

Aplicamos la prueba de normalidad, Shapiro Wilk para muestras

pequefias, menor a 50, y determinamos el estadistico para la contratacion de

hipotesis. La distribucién de frecuencias es normal, p valor es mayor a 0,05,

entonces utilizamos la correlacidon de Pearson.

Tabla 17
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Competencias ,276 47 ,000 , 785 47 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.2.1. Hipotesis General

e Formulacion de hipotesis estadistica

— Hi Existe relacion positiva significativa entre la cultura

organizacional y la competencia laboral en la oficina de

Supervision y Liquidaciones del Gobierno Regional Moquegua.

2021.

— Ho No existe relacion positiva significativa entre la cultura

organizacional y la competencia laboral en la oficina de

Supervision y Liquidaciones del Gobierno Regional Moquegua.

2021.
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Tabla 18
Relacion entre las variables Cultura organizacional y Competencia laboral

Cultura Competencia
organizacional laboral

Cultura organizacional Correlacion de Pearson 1 724

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47
Competencia laboral Correlacion de Pearson 724" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47

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

Dado que la significancia (Sig.) es 0,000, que es menor que 0,01, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipoétesis alternativa (Ha). Esto indica una
relacibn media positiva altamente significativa entre la variable Cultura
Organizacional y la variable Competencia Laboral en la Oficina de Supervision y

Liquidaciones del GORE Moquegua.

El coeficiente de correlacion de Pearson es 0,724, con una significancia (Sig.)
de 0,000, lo que sugiere una relacion media positiva altamente significativa entre
las variables Cultura Organizacional y Competencia Laboral en la Oficina de

Supervision y Liquidacién del GORE Moquegua.
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4.2.2. Hipotesis Especifica 1

— Hi Existe relacion positiva significativa entre la Cultura
Organizacional y la dimension Conocimientos (saber) de la variable
Competencia Laboral en la oficina de Supervision y Liquidaciones del
Gobierno Regional Moquegua. 2021.

— Ho No existe relacion positiva significativa entre la variable Cultura
Organizacional y la dimensién Conocimientos (saber) de la variable
Competencia Laboral en la oficina de Supervisién y Liquidaciones del

Gobierno Regional Moquegua. 2021.

Tabla 19
Correlacion de Cultura organizacional y Conocimientos de la competencia laboral

Cultura o
o Conocimientos
organizacional

Cultura organizacional Correlacion de Pearson 1 ,833"
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Conocimientos Correlacion de Pearson ,833" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaborado por el autor intelectual
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Dado que la significancia (Sig.) es 0,000, que es menor que 0,01, se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha). Esto sugiere una
relacion fuerte positiva y altamente significativa entre la variable Cultura
Organizacional y la dimension Conocimientos de la variable Competencia

Laboral.

El coeficiente de correlacion de Pearson es 0,833, con una significancia
(Sig.) de 0,000, lo que indica una relacion fuerte positiva y altamente significativa
entre las variables Cultura Organizacional y la dimension Conocimientos de la

variable Competencia Laboral.
4.2.3. Hipotesis Especifica 2

— Hip Existe relacion positiva significativa entre la variable Cultura
Organizacional y la dimension Habilidades (saber hacer) de la
variable Competencias Laboral en la Oficina de Supervision y

Liquidaciones del Gobierno Regional Moquegua. 2021.

— Ho No existe relacion positiva significativa entre la variable Cultura
Organizacional y la dimension Habilidades (saber hacer) de la
variable Competencia Laboral en la oficina de supervision y

liquidaciones del Gobierno Regional Moquegua. 2021.
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Tabla 20
Correlacién de la Cultura organizacional y las habilidades de la competencia laboral

Cultura -
organizacional Habllidades

Cultura organizacional Correlacion de Pearson 1 ,625"

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47
Habilidades Correlacion de Pearson ,625™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47

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

Dado que la significancia (Sig.) es 0,000, que es menor que 0,01, se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha). Esto
demuestra una relacién media positiva y altamente significativa entre la
variable Cultura Organizacional y la dimension Habilidades de la variable

Competencia Laboral.

El coeficiente de correlacion de Pearson es 0,625, con una
significancia (Sig.) de 0,000, lo que sefiala una relacién media positiva y
altamente significativa entre las variables Cultura Organizacional y la

dimensién Habilidades de la variable Competencia Laboral.
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4.2.4. Hipotesis Especifica 3

— Hi Existe relacion positiva significativa entre la variable Cultura
Organizacional y la dimension Actitudes (saber estar y querer hacer)
de la variable Competencia Laboral en la oficina de supervision y

liquidaciones del Gobierno Regional Moquegua. 2021.

— Ho No existe relacion positiva significativa entre la variable Cultura
Organizacional y la dimensién actitudes (saber estar y querer hacer)
de la variable Competencia Laboral en la Oficina de Supervision y

Liquidaciones del Gobierno Regional Moquegua. 2021.

Tabla 21
Correlacion entre motivacién y desempefio laboral
Cultura
organizacional Actitudes
Cultura Correlacion de Pearson 1 445"
organizacional Sig. (bilateral) ,002

N 47 47
Actitudes Correlacion de Pearson 445™ 1

Sig. (bilateral) ,002

N 47 47

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

Nota: Elaborado por el autor intelectual
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Dado que la significancia (Sig.) es 0,002, que es menor que 0,01, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha). Esto sugiere una
relacion débil positiva y altamente significativa entre la variable Cultura

Organizacional y la dimension Actitud de la variable Competencia Laboral

El coeficiente de correlacion de Pearson es 0,445, con una significancia (Sig.)
de 0,002, lo que indica una relacion débil positiva y altamente significativa entre
las variables Cultura Organizacional y la dimension Actitud de la variable

Competencia Laboral.
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4.3. Discusion de resultados
Vara (2012), sefiala que implica comparar nuestros resultados, de
manera objetiva, respecto a los resultados de investigaciones antecedentes.
Sin embargo, a la actualidad no se han puesto de acuerdo en un esquema

sobre la discusion de resultados.

La cultura organizacional, comprende aspectos intrinsecos y
extrinsecos, como expresiones psicologicas y sociolégicas de los
trabajadores en el centro laboral expresados en comportamientos, valores,
filosofia y reglas internas y externas. Nuestra investigacion, respecto a la
variable cultura organizacional ha encontrado de acuerdo a la opinion de los
trabajadores entre regular y bueno, con minima diferencia. La investigacion
de Lépez en México ha encontrado como regular, en tanto, Ezquerra ha
encontrado como baja, destaca el desconocimiento de la mision de la
organizacion. Es decir, nuestros resultados no son diferentes, centrados
entre bueno y regular. Sin embargo, nuestros resultados son similares a los
encontrados por Navarro, Cardenas y Arce, en el nivel nacional, sus
resultados se encuentran entre regular y bueno. Ademas, son muy similares

en la metodologia de recojo de informacion en los items de las encuestas.

En el caso de la variable competencia laboral, nuestro trabajo ha
considerado como dimensiones al conocimiento, habilidades y actitudes, en

tanto las investigaciones de Sanchez y los de Pugd & Rodriguez, tienen
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como dimensiones de la variable competencia laboral: al compromiso,
autogestion y capacidad emprendedora, también a las competencias
genéricas y especificas, razon por la cual los resultados relativamente se

diferencian.

Respecto a los resultados de las relaciones entre cultura y
competencias nuestros resultados han encontrado relaciones entre fuerte
positivo altamente significativo y leve positivo. Sin embargo, en los
antecedentes internacional y nacionales son investigaciones descriptivas de

las variables cultura o competencias, por tanto, no corresponden relaciones.

Nuestro marco tedrico, respecto a las variables cultura
organizacional y competencias laborales son muy similares a los textos y
enfoques mencionados en los antecedentes nacionales como
internacionales. Ademas, similares en los fundamentos y teorias sobre las

variables, salvo diferencias en las formas de presentacion.

Respecto a la importancia y necesidad del estudio de los temas de
cultura y competencias, los antecedentes y las propias teorias sefialan de
capital importancia al constituir el elemento fundamental en las
organizaciones publicas como privadas, preocupacién permanente de los
responsables, gerentes 0 administradores consientes sobre la importancia

gue determina el éxito o fracaso de las organizaciones.
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Respecto a nuestras hipdtesis, los resultados de la
investigacién han confirmado, convirtiéndose éstos en conclusiones
complementados con los resultados cuantitativos de los coeficientes y las

significancias.
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CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se observa una relacién media positiva y altamente significativa, con un
coeficiente de r = 0,724 y una significancia bilateral de 0,000, que
confirma la relacion entre las variables Cultura Organizacional y

Competencia Laboral.

Se detecta una relacion fuerte positiva y altamente significativa, con un
coeficiente de r = 0,833 y una significancia bilateral de 0,000, que
confirma la relacion entre la variable Cultura Organizacional y la

dimension Conocimientos (saber) de la variable Competencia Laboral.
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Se observa una relacion media positiva y altamente significativa, con un
coeficiente de r = 0,625 y una significancia bilateral de 0,000, entre la
variable Cultura Organizacional y la dimension Habilidades (saber

hacer) de la variable Competencias Laborales.

Se detecta una relacion positiva debil y altamente significativa, con un
coeficiente de r = 0,445 y una significancia bilateral de 0,002, entre la
variable Cultura Organizacional y la dimensién Actitudes (saber estar y

querer hacer) de la variable Competencia Laboral.
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5.2. Recomendaciones

Al director de la Oficina de Supervision y Liquidacién de Obras, a
través de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Moquegua, considerar los resultados de la investigacion sobre las
variables Cultura Organizacional y Competencias Laborales tomar
acciones de capacitacion que empoderen y desarrollen para superar
deficiencias encontradas en la investigacion para mejorar los resultados

de la gestion a favor del bienestar de la sociedad moqueguana.

A los trabajadores de la Oficina de Supervision y Liquidacion de Obras,
auto capacitarse, respecto a las habilidades (saber hacer), mejorando sus
capacidades para resolver problemas, y aprovechando el uso de la
tecnologia de informacion y comunicacion como son los cursos
virtuales. Asimismo, mejorar las habilidades blandas o relaciones
sociales en el centro laboral, mejorando condiciones para el trabajo en

equipo gque garantiza mayores y mejores resultados.
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ANEXQOS

ANEXO N °1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
¢Como es larelacién entre la | Relacionar la cultura | Existe relacion  positiva 1. Aspectos | 1.1 Estructura 1. Tipo de investigacion:
cultura organizacional y | organizacional y | significativa entre la cultura formales y | 1.2 Descripciones de los Cuantitativa, descriptivo,
competencia laboral en la | competencia laboral en | organizacional y la visibles puestos correlacional, método
oficina de supervisién vy | la oficina de supervision | dimensién  conocimientos 1.3 Objetivos / estrategias hipotético — deductivo,
liquidacion de obras del | y liquidacion de obras | (saber) de la variable 1.4 Tecnologia / practicas transversal.

Gobierno Regional | del Gobierno Regional | competencia laboral en la 1.5 Politicas de personal
Moquegua, 2021? Moquegua, 2021. oficina de supervisién y | Variable 1: 1.6 Métodos y procedimientos. 2. Disefio de investigacion:
liquidacion de obras del | Cultura 1.7 Indicadores de No experimental,
Gobierno Regional | organizacional productividad correlacional
Moquegua, 2021. 1.8 Indicadores financieras
o1
¢Como es larelacion entre la | Relacionar la cultura | Existe relacion  positiva 2. Aspectos | 2.1 Pautas de influencia / |
cultura organizacional y la | organizacional y la | significativa entre la cultura informales  y | 2.2 Percepciones de las M r
dimensiéon  conocimientos | dimension organizacional y la ocultos personas \ |
(saber) de la variable | conocimientos (saber) | dimension  conocimientos 2.3 Sentimientos y reglas 02
competencia laboral en la | de la variable | (saber) de la variable grupales

oficina de supervision y
liquidacion de obras del
Gobierno Regional
Moquegua, 2021?

¢Como es larelacion entre la
cultura organizacional y la
dimension habilidades
(saber hacer) de la variable
competencia laboral en la
oficina de supervision y
liquidacion de obras del
Gobierno Regional
Moquegua, 2021?

competencia laboral en
la oficina de supervision
y liquidacion de obras
del Gobierno Regional
Moquegua, 2021.

Relacionar la cultura
organizacional y la
dimensiéon habilidades
(saber hacer) de la
variable  competencia
laboral en la oficina de
supervision y
liquidacion de obras del
Gobierno Regional
Moquegua, 2021.

competencia laboral en la
oficina de supervision y
liquidacion de obras del

Gobierno Regional
Moquegua, 2021.

Existe relacion positiva
significativa entre la cultura
organizacional y la
dimension habilidades

(saber hacer) de la variable
competencias laboral en la
oficina de supervision y
liquidacion de obras del
Gobierno Regional
Moquegua, 2021.

Variable 2:
Competencia
laboral

1.
Conocimientos
(saber)

2.4 Valores - expectativas
2.5 Normas de relaciones
formales

2.6 Relaciones afectivas

1.1 Formacion técnica respecto
al proyecto a cargo.

1.2 Experiencia técnica
relacionado al proyecto a cargo
13 Conocimiento
documentacion técnica (planos,
especificaciones técnicas,
planillas de metrados)

1.4 Conocimiento normativo,
administrativo y legal.

3. Poblacién y muestra:
- Poblacidn: 47 trabajadores
- Muestra: Censal

4. Técnicas e instrumentos:
a. Recojo de informacion:
- Técnica encuesta

- Instrumento: cuestionario

- Fiabilidad: Alfa de
Cronbach

- Validez: Opinién de
expertos

5. Anélisis de informacion:
- Estadistica descriptiva:
Tabla de distribucion de
frecuencias y porcentajes

- Prueba de normalidad
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¢Cbémo es larelacion entre la
cultura organizacional y la
dimensién actitudes (saber
estar y querer hacer) de la
variable competencia
laboral en la oficina de
supervision y liquidacion de
obras del Gobierno Regional
Moquegua, 2021?

Relacionar la cultura
organizacional y la
dimensién actitudes
(saber estar y querer
hacer) de la variable
competencia laboral en
la oficina de supervision
y liquidacion de obras
del Gobierno Regional
Moquegua, 2021

Existe relacion positiva
significativa entre la cultura
organizacional y la
dimensién actitudes (saber
estar y querer hacer) de la
variable competencia
laboral en la oficina de
supervision y liquidacion de
obras del Gobierno Regional
Moquegua, 2021.

2. Habilidades
(saber hacer).

3. Actitudes
(saber estar y
querer hacer)

2.1 Comunicacion asertiva

2.2 Adaptabilidad

2.3 Capacidad para resolver
problemas

2.4 Relaciones interpersonales

3.1 Creen en si mismos

3.2 Se centran en las soluciones
3.3 Firmes con sus objetivos
3.4 Asumen la responsabilidad

- Estadistica inferencial:
Correlacion.
Procesador: SPSS 25.
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