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RESUMEN

La cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores se desarrollan
cumpliendo sus funciones y actividades a través de sus reglamentos internos que posee la
institucion. Esta investigacion denominada “Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral de los Trabajadores del Archivo Regional de Puno”, es un estudio de
investigacion realizado con el objetivo principal de explicar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de sus trabajadores. Cabe sefialar que la
investigacion realizada tiene un enfoque cuantitativo teniendo como punto prioritario
explicar los distintos problemas que se viene aconteciendo en ella. La técnica que se
aplico es la observacion directa para lo cual se utilizo la ficha de observacion, teniéndose
como poblacion a 36 trabajadores con una muestra probabilistica de 26 trabajadores
nombrados. Los resultados nos permitieron comprobar que el Archivo Regional de Puno
posee una cultura organizacional debil jerarquizada , lo cual inlfuye significativamente
en el desempefio laboral de los trabajadores, ya que el modo de dirigir del director, en
muchos casos, no es el adecuado, pues demuestra agresividad, preferencias, dejadez
generando una gran incertidumbre en los trabajadores, esto refleja la poca practica de
valores (respeto, responsabilidad, honestidad y solidaridad). Por otro lado, los
reglamentos, funciones, objetivos y metas que tiene cada trabajador no son cumplidas en
su totalidad, ya que no se toma en cuenta el bienestar laboral de los trabajadores. Todo
esto origina que el desempefio laboral de los trabajdores sea bueno pero no satisfactorio
para la institucion, debido a que hay debilidades y cambios que se detectaron dentro de

esta instiucion, como el no opinar sobre si cumplen o no con el RIT.

Palabras Claves: cultura organizacional, desempefio laboral, valores, comportamientos,

liderazgo.
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ABSTRACT

The organizational culture and the work performance of the workers are developed by
fulfilling their functions and activities through their internal regulations that the
institution possesses. This research called “Organizational Culture and Work
Performance of Workers of the Regional Archive of Puno”, is a research study carried
out with the main objective of explaining the influence of organizational culture on the
work performance of its workers. It should be noted that the research carried out has a
quantitative approach with the priority point of explaining the different problems that are
occurring in it. The technique applied was direct observation, for which the observation
card was used, with 36 workers with a probabilistic sample of 26 named workers. The
results allowed us to verify that the Regional Archive of Puno has a weak hierarchical
organizational culture, which significantly influences the work performance of the
workers, since the director's way of directing, in many cases, is not adequate, since it
demonstrates aggressiveness, preferences, laziness generating a great uncertainty in the
workers, this reflects the little practice of values (respect, responsibility, honesty and
solidarity). On the other hand, the regulations, functions, objectives and goals that each
worker has are not fulfilled in their entirety, since the workers' welfare is not taken into
account. All this causes that the work performance of the workers is good but not
satisfactory for the institution, because there are weaknesses and changes that were
detected within this institution, such as not having an opinion on whether or not they

comply with the RIT.

Key Words: Organizational Culture, Work Performance, Values, Behaviors, Leadership.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional es un aspecto importante dentro de una organizacion y
se torna en una ética de trabajo enfocada a iniciar una forma de desempefio institucional
que las instituciones establecen en sus distintas areas de gestion; por lo que ésta influye
en la forma de comportamientos entre los trabajadores de una institucion para realizar
acciones y lograr con sus objetivos organizacionales planteados. Un aspecto importante
de ésta es el dinamismo de la misma, lo cual puede ser favorable como también no,
mostrando aquellos aspectos que desean cambiarse en un mundo demasiado dinamizador.
Tomando en cuenta que la comunicacion es esencial en nuestras vidas como seres sociales
que somos, ya que es fundamental y decisiva en el &mbito laboral, por ello, es
fundamental demostrar los diferentes factores en la que se desenvuelve el ser humano
especialmente en lo laboral donde se prevalece una serie de reglamentos, normas,

tradiciones, habitos y valores para la mejora de una organizacion.

El desempefio laboral se ve reflejado a través del conjunto de actitudes, conductas
y valores compartidos por los trabajadores de su institucién, es la manera de cémo se
desenvuelven los individuos en su cargo o area de trabajo. La cultura es la que permite
condicionar el comportamiento de la institucion, lo cual constituye la base del desempefio
laboral; si no existe una buena relacion entre la cabeza de la organizacion y sus

trabajadores habra déficit de un buen desempefio laboral.

La cultura y el desempefio son dos variables presentes en las organizaciones y en
las personas que laboran en ella. El buen desempefio de un trabajador va depender del

grado de conocimiento de la cultura de su organizacion.
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Por eso, consideramos que la presente investigacion denominada Cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Archivo Regional de Puno —
2017, se enfoco en el contexto de la dindmica organizacional, es un producto de analisis
y reflexién de la inestabilidad de la cultura organizacional que posee esta institucion y
coémo influye en el desempefio laboral de sus trabajadores, pues al ser una institucién
publica donde la poblacién punefia deposita sus documentos con total confianza, esta

deberia de generar un buen ambiente laboral con una cultura organizacional unificada.

Para ello, la presente investigacion esté dividida en tres capitulos:

En el primero, se expone el planteamiento del problema, los antecedentes, la
justificacion, el objetivo general y los objetivos especificos que guiaron esta tesis de

investigacion, el marco tedrico, las hip6tesis y metodologia de investigacion.

En el segundo capitulo, se caracteriza el area de investigacion en el que se hace
referencia a la ubicacion, historia, la naturaleza y finalidad, los objetivos, las funciones,

estructura organica y la vision y mision del Archivo Regional de Puno

En el tercer capitulo, se muestra los resultados que se obtuvieron y en base a ello

se realiza una discusién de la problematica que se investigo.

Finalmente, se dan a conocer las conclusiones a las que arribamos, las

recomendaciones y las referencias bibliograficas utilizadas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, ANTECEDENTES,
OBJETIVOS, MARCO TEORICO Y METODO DE
INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La cultura organizacional es la parte fundamental de toda organizacion que guia
los objetivos las funciones, responsabilidad y estructura de la misma. Ademas que, ésta
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores que integran una determina
organizacion y empresa, pues un desempefio laboral adecuado o no es influenciado por la
cultura organizacional que posee la organizacion. Se debe tener en cuenta que el correcto
funcionamiento de una organizacion dependera de la relacion laboral que establezcan sus
trabajadores. Por otra parte, debido a la variedad de organizaciones y empresas que
existen a nivel mundial, también es variada las culturas organizacionales que existe,
puesto que una empresa u organizacion posee un tipo de cultura organizacional que la

guia.

Esta variedad de culturas organizacionales también se aprecia en nuestro contexto
nacional, pues las empresas y organizaciones que existen en nuestro pais aplican un tipo
de cultura organizacional determinada, desde la pequefia empresa hasta la méas grande. Es
por ello, que muchos investigadores y egresados de las diferentes universidades realizan
investigaciones sobre la cultura organizacional que una determinada organizacién posee,
relacionandola incluso con el desempefio laboral y satisfaccidn en el trabajo. Como se
aprecia, la cultura organizacional es relevante, porque es esta quien mueve y garantiza el

éxito de toda la organizacion, ademas de que permite que la organizacion asuma nuevos
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retos acorde a las exigencias de la sociedad y el mundo actual. De ahi que se la relacione

con el desempefio laboral y con la satisfaccion en el trabajo.

Con todo lo referido en los anteriores parrafos, podemos visualizar un panorama
general de la importancia de conocer la cultura organizacional que posee una determinada

empresa u organizacion.

Ahora, el Archivo Regional de Puno es una institucion publica con varios afios de
funcionamiento dentro de nuestra regién y, por ende, ha creado un tipo de cultura
organizacional que la guia. Sin embargo, esta no ha permitido que esta institucion asuma
nuevos retos y tenga una mejor acogida en la sociedad punefia. A ello se sumaria el
desempefio laboral que poseen cada uno de sus trabajadores, que, como ya lo referimos,
influencia mucho en el correcto funcionamiento de una organizacién, en este caso, del
Archivo Regional. Asimismo, este desempefio laboral ha generado una imagen

determinada de esta institucion en la poblacion general que asiste a ella.

Considerando esto, se formuld las siguientes preguntas de investigacion:

1.1.1. Pregunta general

¢Coémo es la cultura organizacional en el Archivo Regional de Puno, periodo

20177

1.1.2. Pregunta especifica

- ¢Qué tipo de cultura organizacional posee el Archivo Regional de Puno?

- ¢Como es el estado actual del desempefio de los trabajadores del Archivo
Regional de Puno?

- ¢Como es la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores del archivo regional?

16
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1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Las investigaciones que se realizaron en torno a la cultura organizacional son
diversas y provienen de distintas disciplinas, por ello en esta seccion se ha reunido las

siguientes investigaciones gque se encontraron a nivel internacional, nacional y local.

1.2.1 A nivel internacional

Ollarves Levison (2006) en cultura organizacional y propiedades motivantes del
puesto de trabajo en una institucion de educacion superior. Estudio realizado en Caracas
— Venezuela, cuyo objetivo fue determinar la relacion de la cultura organizacional de una
institucion de educacion superior en las propiedades motivantes del puesto de trabajo del
docente universitario, especificamente en el Instituto de Mejoramiento Profesional del
Magisterio. Llegd a las siguientes conclusiones principales: a) Existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional actual y las propiedades motivantes del
puesto de trabajo y una relacion no significativa entre la cultura organizacional preferida
y el nivel de motivacion, derivado de las propiedades del puesto de trabajo ejercido por
los docentes universitarios pertenecientes al instituto de Mejoramiento Profesional del
Magisterio, dado que la cultura incluye las percepciones individuales acerca de los
componentes motivantes del puesto. b) La cultura organizacional de esta institucion
puede actuar como elemento integrador de sus miembros y como directriz orientadora
hacia los procesos de cambios y transformacion que debe emprender la universidad
venezolana; sin embargo, debe entenderse aquellos aspectos que, por defecto de las
caracteristicas culturales subyacentes a la tradicién y a las costumbres, limitan y
obstaculizan el desarrollo de la organizacion y por ende el logro de su misién y el

desarrollo de sus miembros.
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Séanchez Gomez (2010) en caracterizacion de la cultura organizacional de las
instituciones de educacion superior del estado de Guanajuato — México, estudio realizado
con el objetivo de identificar el tipo de cultura organizacional predominante en las
instituciones de educacion superior de Guanajuato, que cuentan con reconocimientos de
calidad y si estas guardan congruencia con la cultura vivida. Fue realizado en siete
instituciones educativas, tomando en cuenta tres estratos: directivos, personal docente y
personal de apoyo administrativo. Concluyendo que en las instituciones de educacion
superior estudiadas coexisten los cuatro tipos de culturas organizacionales (participacion
y compromiso, innovacién y creatividad, competenciay productividad, ademaés de control
y eficiencia), pero existe una que predomina sobre las deméas. Asimismo, en seis de las
instituciones de educacion superior estudiadas, hay congruencia cultural entre los
diferentes estratos (directivos, docentes y personal de apoyo administrativo) por lo que
representa una fortaleza para las instituciones; esto es debido a que cuando todas las
personas que conforman las instituciones actdan de acuerdo a una cultura alineada, se

facilita el cumplimiento de la misién y objetivos institucionales.

Pedraza Alvarez, Obispo Salazar, Vasquez Gonzales y Gémez Gémez (2015) en
su articulo titulado: Cultura organizacional desde la teoria de Edgar Shein: Estudio
fenomenoldgico, presentan un estudio de un fendmeno de la vida corporativa haciendo
una descripcion de la cultura organizacional en tres instituciones de caracter educativo en
la ciudad de Santa Marta-Colombia, cuyo objetivo esta encaminado a describir la cultura
organizacional, desde donde es posible evidenciar distintas dindmicas como parte del
funcionamiento y las relaciones en términos del contexto en el que se desarrollan las
instituciones. Este es un estudio cualitativo, bajo la perspectiva metodolégica de la
fenomenologia, de corte transversal, con una muestra de 30 personas (docentes y personal

del cuerpo administrativo), seleccionando a partir de un muestreo por conveniencia.
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Recolectaron la informacidn a partir del uso de la técnica de los grupos focales, y como
instrumento de recoleccion de informacion la entrevista semi-estructurada. Encontrando
que estas instituciones se encuentran dentro de un nivel de cultura elemental (nivel 1), lo
que es producto, de acuerdo con Schein (1988), a la falta de integracion y la introduccion
de las presunciones primordiales, en un grado basico de estabilidad frente a la

consecucion de soluciones a varias alternativas.

1.2.2. A nivel nacional

Segln Reymer Reinoso y Velazco Mufioz (2006), en su tesis de maestria: Estudio
de la cultura organizacional de una empresa familiar peruana y las posibles soluciones
para evitar que este sea un obstaculo al crecimiento estratégico. Aporta herramientas
para lograr un crecimiento sostenible sobre una base administrada profesionalmente.
Aungue la tesis se limita al analisis de una sola empresa, considera la riqueza cultural
encontrada en la empresa y la rigidez de los procedimientos propios de su industria
generan un binomio interesante para analizar los conflictos de administracion de distintos
procesos. Por ello, analiza cinco temas principales: cultura organizacional, sistemas
politicos, aprendizaje y desarrollo organizacional, potencial de cambio y vision de futura
de la empresa. La metodologia que empleo para explicar el status quo de la empresa, se
baso en encuestas a diferentes operarios, empleados, directivos e incluso ex colaboradores
divididos por nivel profesional y edades cronoldgicas, de esta manera se garantizo la
imparcialidad de la informacion ya que reflejan diferentes puntos de vista e intereses.
Llegando a la conclusién de que existe una cultura organizacional fuerte implantada por
la familia que puede ser el inicio del cambio en la empresa, pero no es suficientemente
fuerte para iniciarlo pues requiere reformas estructurales. Ademas de que la empresa

tiende a mezclar a la familia con los negocios, siendo correcta la afirmacién y se evidencia

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

en el proceso de toma de decisiones (sistemas politicos), asi como también en la pasividad

hacia un cambio estratégico (potencial de cambio).

En 2006, Quintero, Africano y Faria, en su articulo Clima organizacional y
desemperio laboral del personal Empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago
(Venezuela). Este trabajo es el resultado de un diagnostico del clima organizacional y el
desemperio laboral del personal de la empresa Vigilantes Asociados de la Costa Oriental
del Lago (VADECOL). La investigacion es de tipo descriptivo cuantitativo en la
modalidad de campo. La poblacion fue de 82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores,
se utilizo la técnica de muestreo probabilistica donde todas las unidades de poblacion
tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados. Se aplicé el cuestionario para la
recoleccion de la informacion, el cual constd de 36 preguntas con cinco alternativas de
respuesta. Se concluy6 segun los resultados obtenidos que el clima organizacional no es

productivo ni satisfactorio para un buen desempefio laboral.

Morocho Céceres (2012) en su tesis de postgrado titulada: Cultura organizacional
y autopercepcion del desempefio docente en las instituciones educativas del nivel
primaria RED N° 7 Callao, de tipo descriptivo correlacional, que tuvo como finalidad
relacionar la cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio docente de las
instituciones educativas del nivel primario pertenecientes a la red N° 7 de la Region
Callao. Su muestra estuvo conformada por 184 docentes. Los instrumentos que utilizd
fueron un inventario de cultura organizacional educativa de Marcone (2003), y un
cuestionario de desempefio docente bajo el enfoque de Valdés (2000). Los resultados que
obtuvo fue que existe una relacion significa entre las dimensiones de cultura

organizacional y el desempefio docentes. No obstante, hay predominio de niveles medios
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de las autopercepciones del desempefio docente. Concluyendo que la cultura

organizacional educativa es una herramienta eficaz para el desempefio docente.

Llacchua Quino (2015) en su tesis de licenciatura: Cultura organizacional y
bienestar laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas - Andahuaylas, 2015; que tuvo como objetivo general determinar la
relacién que existe entre la cultura organizacional y bienestar laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas (UNAJMA),
planteandose como hipdtesis de que “existe relacion directa entre cultura organizacional
y el bienestar laboral de los trabajadores administrativos de la UNAJMA”. Para obtener
y aplicar los datos aplic6 73 encuestas de respuesta directa, haciendo un total de 26
preguntas, cuyos items se dividieron en dos: 13 preguntas para medir la cultura
organizacional y 13 preguntas para medir el bienestar laboral. Los que fueron contestados
por 73 trabajadores administrativos de la UNAJMA. Obteniendo los resultados a traves
de graficas de barras y tablas de frecuencia, a la vez haciendo uso del programa estadistico
SPSS 22 obteniendo un valor “Sig” de 0,000 por lo cual pudo afirmar que existe relacion,
y aceptando la hipotesis alterna, del mismo modo el coeficiente de Spearman arroja un
valor de 0,415 lo que le indicé que existe correlacion positiva moderada entre las dos
variables de estudio, concluyendo que existe relacion entre la cultura organizacional y

bienestar laboral.

1.2.3. A nivel local

Obando Chavez (2010) en su tesis de postgrado titulado: Cultura organizacional
en lo empleados del sector publico del Gobierno Regional de Puno, para obtener el grado
académico de Magister Scietiae en Ciencias Sociales mencion en evaluacion de

programas sociales, concluye que en el Gobierno Regional de Puno la cultura
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organizacional, de los empleados en el sector pablico muestra una preocupacion central
debido a que su desempefio se caracteriza por su bajo rendimiento y desde la perspectiva
de la vida cotidiana de la poblacion por la provision de servicios de mala calidad, donde
la poblacién no percibe un sentido de eficacia ya que el retraso en el tiempo que se
produce entre la necesidad publica y el resultado publico es muy evidente, notorio y de
considerable realidad que genera una frustracion comunitaria. Su objetivo principal es
determinar la cultura organizacional de los empleados del Gobierno Regional - Puno
seguin su condicién socio laboral. Tiene caracter descriptivo y relacional, asociativo no
causal, y abarca las dimensiones: social, cultural y laboral. Las unidades de observacion
son 158 servidores publicos presentes al momento de aplicacion de instrumentos. Estos
fueron la revision documental, ficha de encuesta y un test sobre comportamiento
organizacional; se utilizo el paquete estadistico SPSS. Construyendo una base de datos,

que permitio el analisis estadistico descriptivo y la prueba de hipotesis.

Segun Cuno Charca (2016) en su tesis de licenciatura: inteligencia emocional y la
cultura organizacional de los docentes en la Institucion Educativa Privada Andrés
Avelino Caceres Puno, 2015; que tuvo como objetivo determinar la relacion entre
inteligencia emocional y la cultura organizacional de los docentes en la Institucion
Educativa Privada Andrés Avelino Caceres Puno, 2015. En la investigacion utilizé el
paradigma cuantitativo, con el cual se describe y se explica la informacion recolectada,
la metodologia empleada en el estudio fue de tipo descriptivo y el disefio correspondiente
al relacional, la poblacion y muestra de estudio es en total de 22 docentes de las diferentes
areas, a los mismos se les aplico la técnica la observacion y el test, recopilando
informacién mediante los instrumentos del cuestionario. La exposicion y andlisis de los
resultados los realizaron a través de tablas de frecuencia del paquete estadistico SPSS, en

funcién de las dimensiones e indicadores. El autor, llega a la conclusion de que la
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inteligencia emocional y la cultura organizacional tienen una relacion significativa y
positiva de los docentes en la Institucion Educativa Privada Andrés Avelino Caceres
Puno, 2015; mostrando afectividad emocional favorable en la organizacién, son
indisociables, notables en las expresiones, definiendo asi aptitudes, actitudes y reacciones

en orden a la percepcién que tienen y asumen de la organizacion.

Mamani Duran (2016) (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos,
1999) en su tesis de licenciatura titulada: La cultura organizacional y su incidencia en la
satisfaccion en el trabajo en el Modulo Bésico de Justicia de Azdngaro — Puno, 2014;
tuvo por objetivo describir el tipo de cultura organizacional dominante a fin de determinar
su incidencia en la satisfaccion en el trabajo en el Mddulo Basico de Justicia de Azangaro,
la hipétesis que se plante6 fue que existe una cultura institucional dominante lo cual
incide en la satisfaccion en el trabajo del mddulo ya referido. EI método que empled fue
deductivo e inductivo. Las conclusiones a la que llegd fue que existen normas y
mecanismos que motivan y desarrollan la Cultura Organizacional que presenta como
valores resaltantes la responsabilidad, puntualidad, solidaridad y respeto permitiendo esto
calificar al Modulo Bésico de Justicia de Azangaro como jerarquizada dentro de las demas
Sedes Judiciales de la Region Puno. Determinando que los refuerzos de desempefio
basados en el reconocimiento y prestigio de la satisfaccion en el trabajo, es consecuencia
de la presencia de una cultura organizacional dominante, que prevalece frente a otras
formas de cultura organizacional. Estos refuerzos de desempefio se califican como regular
con tendencia a alto. Concluyendo que existe un sistema de cultura organizacional
dominante, lo que incide en la satisfaccion del trabajo en el M6dulo Bésico de Justicia de
Azangaro — Puno 2014 demostrandose que existe una cultura organizacional dominante

y jerarquica.
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Las investigaciones frente a la cultura organizacional, en lo fundamental, estan
relacionados con el &ambito empresarial, por medio de informes de archivos, monografias
y web grafia, se localizé investigaciones que exponen resultados o avances de estudios
anteriores respecto de la presente investigacion, las mismas seran presentadas a

continuacion.

1.3. JUSTIFICACION

Esta investigacion se realizé con la finalidad de determinar los puntos débiles y
sus particularidades de cada trabajador administrativo de la cultura organizacional que
maneja el Archivo Regional de Puno, ya que de ello depende el buen desempefio laboral.
Por ello, es preciso determinar el grado de relacion que existe entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral.

Nuestro trabajo realizado es de mucha importancia, porque pretende llamar a la
reflexion a los trabajadores del archivo regional, y que puedan considerar que la cultura
es un determinante del desempefio, ya que impacta no en solo los resultados directos y la
eficiencia de una organizacion, sino también en la salud, el entusiasmo, el compromiso y
la flexibilidad del personal. Generando un punto de desarrollo para que el personal se
sienta identificado con su institucidn y que sean capaces de compartir los valores, normas

y conductas.

La investigacion también se justifica por el hecho de que la cultura organizacional
estd siendo tomada en consideracion como modelo para cambiar y construir la
personalidad e identidad hacia un destino comun para la poblacién y para buscar asi un
mejor desempefio en el trabajador publico y contribuir al desarrollo de las instituciones

publicas y privadas dentro de nuestra sociedad. Ademas, esta investigacion servira como
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antecedente para futuras investigaciones que se realicen en torno a la cultura

organizacional como quehacer de la Antropologia.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Describir el tipo o modelo de cultura que sostiene el Archivo para conocer el

estado actual del desempefio laboral de los trabajadores.
1.4.2. Objetivos especificos

1) Describir el tipo de cultura organizacional que posee el Archivo Regional de Puno.

2) Conocer el estado actual del desempefio laboral de los trabajadores del Archivo

Regional de Puno.

3) Interpretar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores del Archivo Regional.

1.5. MARCO TEORICO

1.5.1. Cultura organizacional

Chiavenato (1999) sefiala que la cultura organizacional es un conjunto de valores,
creencias, tradiciones y modos de ejecutar las tareas que, de manera consciente o
inconsciente, cada organizacion adopta y acumula con el tiempo, y que condicionan
fuertemente el pensamiento y el comportamiento de sus miembros. Estas creencias y
expectativas producen reglas de comportamiento que configuran el comportamiento de
los grupos y las personas dentro de la organizacién. La cultura organizacional es la forma
aceptada y estable de interacciones y relaciones sociales caracteristicas de cada

organizacion.
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Para Ritter (2008) la cultura organizacional es la manera en que actian los
integrantes de un grupo u organizacion y que tiene su origen en un conjunto de creencias
y valores compartidos. Kotter (citado en Ritter, 2008) lo define como el grupo de normas
0 maneras de comportamiento que un grupo de personas han desarrollado a lo largo de
los afios. En forma similar, Schein (Ibid.) la define como el conjunto de valores,
necesidades, expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por los
miembros de la organizacion.

La cultura proporciona un marco comun de referencias que permite
tener una concepcion mas o menos homogénea de la realidad, y por lo
tanto un patrén similar de comportamiento ante situaciones especificas. Es
el “cémo se piensan y hacen las cosas aqui”. Toda organizacion tiene una

cultura corporativa, inclusive aquellas compafiias que han fracasado

durante largos periodos. (Ibid., p.53)

Siliceo Aguilar menciona gque dentro de una organizacion aparece como figura
central, el lider. El nuevo lider en todos los niveles y en todos los campos del trabajo

humano es en realidad un constructor de la cultura organizacional.

Segun el Taller de Produccion de Mensajes, la cultura organizacional es un grupo
complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos, comportamientos y creencias
esenciales que se manifiesta en los simbolos, los mitos, el lenguaje y los comportamientos
y constituye un marco de referencia compartido para todo lo que se hace y se piensa en
una organizacion. Por ser un marco de referencia, no atiende cuestiones puntuales, sino
que establece las prioridades y preferencias acerca de lo que es esperable por parte de los

individuos que la conforman.
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Dentro del concepto de cultura organizacional hay que considerar tanto aquellos
aspectos intangibles, tales como el conocimiento o los mismos valores, como aquellos

aspectos tangibles propios del sistema.

La cultura organizacional otorga a sus miembros la logica de sentido para
interpretar la vida de la organizacion, a la vez que constituye un elemento distintivo que

le permite diferenciarse de las demas organizaciones (p. 1).

a) Importancia de la cultura organizacional

Valle (1995), sustenta que la cultura organizacional es la médula de la
organizacion que esta presente en todas las funciones y acciones que realizan todos
sus miembros, también manifiesta que cuando la cultura de una organizacién esta
bien sustentada por sus valores, se busca que todos los integrantes de ésta
desarrollen una identificacion con sus propoésitos estratégicos y desplieguen

conductas de desarrollo y automotivacion.

Esta referida cultura tiene la particularidad de manifestarse a través de
conductas significativas de los miembros de una organizacion, las cuales facilitan
el comportamiento en la misma y se identifican a través de un conjunto de préacticas

gerenciales y supervisarias, como elemento de la dinamica organizacional.

Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacién, porque los

valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

La cultura determina la forma como funciona una organizacion, esta se
refleja en las estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser
aprendida, evoluciona con nuevas experiencias y puede ser cambiada para bien si

llega a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje.
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De lo expuesto podemos decir que la cultura cumple funciones importantes
en la organizacion, desde la identidad de sus miembros hasta el compromiso de

pertenecer a ella, en el trabajo y en la toma de decisiones.

b) Funciones de la cultura organizacional

Segun Ritter (2008), la cultura organizacional tiene como funciones

primarias la identificacion, la integracion, la coordinacion y la motivacion.

1. La identificacion: es la respuesta de ¢Quiénes somos? La identificacion es la
funcion que hace de la cultura la “personalidad de la organizacion™. Asi como cada
individuo posee un carécter especifico, cada empresa posee también un perfil de
personalidad propio. Este perfil potencia, por un lado, el reconocimiento de la
empresa por parte de terceros y, por el otro, establece posibilidades de

identificacion para los propios miembros, aumentando su autoconciencia.

2.- La integracion: la funcion integrativa se manifiesta a través del consenso de los
supuestos basicos. De este modo, la cultura reasegura el entendimiento bésico
comun, por ejemplo, sobre cuestiones fundamentales de organizacion. Es el (Qué

nos une?, ;Cémo nos entendemos mutuamente?

3.- La coordinacién: responde al ;Qué y como debo hacerlo yo?, ya que coordina
los procedimientos en cuanto a la aplicacién de las normas y los valores. La funcién
coordinadora de la cultura permite delegar en los empleados mayor libertad de
accion y de decisiones, dado que ellos mismos alinean, por convencimiento propio,
su comportamiento a los valores y objetivos de la organizacién. De este modo, la
cultura alivia circunstancialmente la presion de la toma de decisiones de los

gerentes.
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4.- Motivacion: la funcion del “just do it”. La cultura organizacional le da sentido
al trabajo por lo que es o puede ser un potente motivador hacia el interior de la
organizacion, legitimando al mismo tiempo el proceder hacia afuera. Los
individuos comparten, como comunidad de valores compartidos, nociones sobre

qué esta bien y qué no, qué lleva al éxito y qué al fracaso, etc.

La cultura organizacional La cultura organizacional
Como “ligacién interna” como “piloto automatico”

Integracién Coordinacion

Exito de la
organizacién

Motivacion /

Identificacidn

La cultura organizacional La cultura organizacional
como “comunidad como “personalidad
meritocratica y de valores” de la empresa”

Figura 1. Funciones de la cultura organizacional.
Fuente: Copyright 2008 por Ritter. Reimpresion con permiso.

Segun Robbins (1994) la cultura organizacional cumple varias funciones, las

cuales son:

1. Define los limites entre una organizacion y otra.

2. Transmite un sentido de identidad a sus miembros.

3. Facilita la creacién de un compromiso personal con algo mas amplio que los
intereses egoistas del individuo.

4. Incrementa la estabilidad del sistema social. La cultura es el vinculo social que
ayuda a mantener unida la organizacion, al proporcionar normas adecuadas de lo

que deben hacer y decir los empleados.
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5. Es un mecanismo que controla y da sentido a todo, guiando y modelando las

actitudes y el comportamiento de los integrantes de la organizacion.

Robbins (2004) da a conocer las siguientes clasificaciones:

Cultura fuerte: cultura, en que los valores centrales se sostienen con intensidad
y se comparten ampliamente. En donde la administracion debera preocuparse menos por

establecer reglas y reglamentos formales para guiar la conducta de los empleados.

Cultura débil: existe mucho desperdicio de tiempo, los empleados no saben por
dénde empezar, por lo cual se hace necesario la implementacién de reglas y reglamentos

formales que orienten o guien la conducta de los trabajadores.

La cultura organizacional con la percepcion y manejo de las crisis establece 4 tipos

basicos de cultura:

1. Cultura débil-disfuncional: en ella existen pocos significados compartidos,
como lo que provoca una gran heterogeneidad tanto en la percepcion de la realidad
como el comportamiento de las personas. Ante una crisis, la gente se siente
desorientada, y por lo tanto va a responder reactivamente, al no tener experiencias
previas de las que hubiera podido aprender.

2. Cultura fuerte-disfuncional: en ella existe significados compartidos, pero estos
no proporcionan una guia para la accion ante situaciones de crisis, debido a que
la organizacion ya no es capaz de obtener los resultados esperados. Por esta razon,
la cultura, muy arraigada a la tradicion, genera una gran desorientacion y
resistencia al cambio. La organizacion va a tratar de aplicar los parametros a través
de los cuales ha interpretado en el pasado la realidad, aun cuando estos ya no sean

exitosos.
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3. Cultura débil-funcional: en ella, como en el primer caso, hay pocos significados
compartidos, y ante la presencia de una crisis se cree que, debido a la
funcionalidad de la cultura, las acciones que se han puesto en practica en otras
situaciones siguen siendo validas. Este pragmatismo hace que la percepcion de la
crisis sea poco realista, y de la manera de enfrentarla esta basada en experiencias
pasadas y que no se apoya en un conjunto de creencias y valores asumidos por los
miembros de la organizacion, que le den sentido y direccion al esfuerzo. En estas
circunstancias, el riesgo de equivocarse es alto.

4. Cultura fuerte-funcional: en ella hay una gran cantidad de significados
compartidos que permiten que las personas tengan una percepcién homogénea y
realista de la crisis. Los valores organizacionales, que siguen demostrando su

plena vigencia, generan acciones concertadas y planeadas de antemano.

Modelos de cultura

Robbins (citado por Molleapaza Mamani, 2017) indica que se pueden encontrar
las culturas denominadas: clan, ad-hoc (adhocracia), jerarquizada y de mercado.
Asimismo, sefala que “una cultura dominante expresa los valores centrales que
comparten la mayoria de los miembros de la organizacion. Cuando hablamos de la cultura
de una organizacion, nos referimos a su cultura dominante. Es esta vision amplia de la
cultura la que da a la organizacion su personalidad distintiva. En las organizaciones
grandes aparecen subculturas que reflejan problemas, situaciones o experiencias que
enfrentan todos los miembros. Las subculturas estan definidas por la division de
departamentos y la separacion geografica. Del mismo modo, una oficina o unidad de la
organizacion que esté en un sitio distinto de la sede de las principales operaciones puede

adoptar una responsabilidad distinta.
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Las principales caracteristicas de cada uno de los tipos de cultura son:

» El clan: se caracteriza por ser un lugar amigable y muy amistoso para trabajar,
donde las personas comparten mucho entre si mismos, es como una familia
extensa. Los lideres o cabezas de la organizacion, y quizas figuras paternales con
profunda llegada al interior de la institucion. La organizacion es unida por la
lealtad y la tradicion. El éxito se define en términos de clima interno y
preocupacion por las personas. La organizacion otorga una mayor importancia al
trabajo en equipo, la participacion y el consenso.

» Ad-hoc (adhocracia): los miembros ven a la organizacion como un lugar
dinamico, emprendedor y creativo para trabajar, de espiritu emprendedor y
ambiente creativo. El liderazgo efectivo es visionario, innovador y orientado al
riesgo. El valor que une a la organizacion es el compromiso con la
experimentacion y la innovacion. El énfasis esta en estar a la vanguardia de
nuevos conocimientos productivos y servicios. La preparacion para el cambio y
la satisfaccion de nuevos desafios son importantes. El éxito significa producir
productos y servicios (nicos y originales.

» Jerarquizada: la organizacion es un lugar estructurado y formalizado para
trabajar. Los procedimientos gobiernan y dicen a las personas que hacer en el
diario. El interés de los lideres de la organizacion es ser buenos coordinadores y
organizadores, manteniendo una organizacion cohesionada, donde las reglas y las
politicas juegan un rol preponderante. La preocupacion fundamental de la
direccidn esta en la estabilidad y el funcionamiento eficaz de la organizacion con
altos niveles de control.

» Mercado: es una organizacién orientada a los resultados, cuya mayor

preocupacion es realizar el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas y

32

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

orientados a los resultados, la organizacion esta en énfasis de ganar, siendo la
reputacion y éxito de la organizacion preocupaciones cotidianas. A mayores
niveles de desempefio, corresponden mayores niveles de retribucién, de acuerdo
a lo previsto y a un programa convenido. En este tipo de organizacién sus
miembros estan en un ambiente en el cual prima el control del trabajo realizado y

ademas sus miembros prefieren la estabilidad de la organizacion.

Caracteristicas

La cultura organizacional es la forma aceptada y estable de interacciones y relaciones
sociales, Segn Chiavenato (1999), la cultura organizacional puede ser débil o fuerte. Una
cultura fuerte es lo ideal de una organizacion. Una cultura debil es la que deberia de

cambiar.

e Autonomia individual
Débil. - supervision estrecha. El personal tiene libertad de resolverlos.
Fuerte. - supervision general. El personal tiene poca libertad en su trabajo,
problemas de su cargo.
e Estructura
Débil. - puesto de trabajo estandarizado. Reglas y procedimientos
debidamente formalizados.
Fuerte. - puestos de trabajo flexible. Reglas y procedimientos no
formalizados.
e Apoyo
Débil. - la gerencia centra mas su atencion en la produccién y muestra,

escaso interés por su personal.
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Fuerte. - la gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su
personal.
e Recompensay desempefio:
Débil. - se aprecian y premian la fidelidad, el esfuerzo, la cooperacion. Se
desconocen los niveles productivos del personal.
Fuerte. - las compensaciones y ascensos que se otorgan al personal estan

basados en su nivel de productividad.

1.5.2. Desempeiio laboral

Chiavenato (2004), plantea que el desempefio es el comportamiento del evaluado
en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos deseados. Entonces, ésta puede ser definida como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

El desempefio laboral, segin Robbins (2004), complementa al determinar, como
uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de las
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la

persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

Chiavenato (1999) precisa que el desempefio laboral describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta
los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados. El
desempefio del personal esta relacionado con la motivacion en el trabajo debido a que

afecta directamente a la satisfaccion de los trabajadores pues al verse envueltos dentro de
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un clima laboral agradable responden de una mejor manera a los estimulos y colaboran

con sus superiores.

Para determinar el desempefio del personal en una institucion o empresa se toma
en cuenta principalmente: cumplimiento de objetivos, comportamiento organizacional y
el rendimiento del personal; esta relacion que existe entre clima laboral y desempefio
afecta directamente a la competitividad de la institucidn puesto que al mejorar el ambiente
laboral se fortalece el rendimiento de los empleados que puede observarse de una forma
mas clara durante el desempefio de funciones como la calidad, elaboracion de productos
y servicios, esto es de suma importancia en un mundo como el nuestro ya que se encuentra

en constante movimiento debido a la globalizacion.

En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, con lo cual se debera modificar primero lo que se
haga a fin de poder medir y observar la accién. El desempefio define el rendimiento
laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y
generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a

la evaluacion la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Chiavenato (1999), expone que el desempefio del cargo o funciones relacionados
al cargo es situacional en extremo, varia de persona a persona y depende de innumerables
factores condicionantes que influyen poderosamente. Tomando en cuenta los aspectos
como es: el conocimiento del trabajo, cooperacion, produccion, calidad de servicio y
creatividad. El valor de las recompensas y la percepcidn de que las recompensas dependen
del esfuerzo determinan el volumen de esfuerzo individual que la persona esta dispuesta
a realizar: una perfecta relacion de costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual

depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
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desempefiara. De este modo, el desempefio de funciones del cargo esta en relacion de

todas estas variables que lo condicionan con fuerza.

Son las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes al logro de los objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un buen

desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del
desempefio. El sistema debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe
identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y proporcionar

retroalimentacion a los empleados y al grupo de personal.

a) Factores que influyen en el desempefio laboral

Las organizaciones de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus
clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e
inciden de manera directa en el desempefio de los trabajadores entre los cuales son:
la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el

trabajador (Davis y Newtrom: 1991).

Satisfaccion del trabajo. - Es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales. La cual se encuentra relacionada con la naturaleza
del trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la satisfaccion
en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,
objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a

predecir el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.
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Autoestima. - La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacién en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo

de trabajo.

Trabajo en equipo. - Cuando los trabajadores se reinen y satisfacen un
conjunto de necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta
estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion
del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones
de comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrollo un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser

consideradas para un trabajo efectivo.

Capacitacion del trabajador. - La capacitacion del trabajador, es un proceso
de formacion implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el
personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible. Los programas de
capacitacion producen resultados favorables en el ochenta por ciento de los casos. El
objetivo de ésta es proporcionar informacion y un contenido especifico al cargo o

promover la imitacién de modelos.

Relaciones. - Esta escala evalua tanto los aspectos cualitativos como los
cuantitativos en el ambito de las relaciones. Con los resultados obtenidos se disefian
“socio gramas” que reflejan: la cantidad de relaciones que se establecen; el niUmero
de amistades; quienes no se relacionan nunca, la cohesion entre los diferentes

subgrupos, etc. El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unas con
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otras, la colaboracion o la falta de compafierismo, la confianza, todo ello son aspectos
de suma importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro de una empresa

es percibida por lo clientes.

Implicacién. - Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. Se
da el escapismo, el absentismo o la dejadez es muy importante saber que no hay

implicacion sin un liderazgo eficiente y sin unas condiciones laborales aceptables.

Organizacion. - La organizacion hace referencia a si existen o no métodos
operativos y establecidos de organizacion del trabajo. Se trabaja mediante procesos

productivos.

Reconocimiento. - Se trata de averiguar si la institucion tiene un sistema de
reconocimiento del trabajo bien hecho, en el area comercial, el reconocimiento se

utiliza como instrumento para crear un espiritu combativo entre competidores.

Remuneraciones. - El sistema de remuneracién es fundamental, los salarios
medios y bajos con caracter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no
permiten una valoracion de las mejoras ni de los resultados. Hay una peligrosa
tendencia al respecto; la asignacion de un salario inmdvil, inmoviliza a quien lo
percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero
tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas competitivas han creado politicas
salariales sobre la base de parametros de eficacia y de resultados que son medibles.

Esto genera un ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

1.5.3. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (1999), sefiala que cuando un programa de evaluacién del desempefio

esta bien planteado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano
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y largo plazo. En general, los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad.

1. Beneficios para el jefe

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base
en las variables y los factores de evaluacién y, sobre todo, contando con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad. Proponer medidas y disposiciones

orientadas a mejorar el estandar de desempefio de sus subordinados.

2. Beneficios para el subordinado

v Conoce las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempefio que més valora la empresa en sus empleados.
v Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus

fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

3. Beneficios para la organizacion

o Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y definir la
contribucion de cada empleado.

o Puede identificar los empleados que necesitan actualizacién o perfeccionamiento
en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen

condiciones para ascenderlos o transferirlos.

4. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Puede tener los siguientes objetivos intermedios:

» Cumplimiento de objetivos.

» Comportamiento organizacional.
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Rendimiento y aplicacién de estrategias.

Adecuacidn del individuo al cargo.

Capacitacion.

Incentivo salarial por buen desempefio.

Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

Célculo de potencial de desarrollo de los empleados.

YV VYV VYV V¥V V¥V V V

Medir el potencial humano; lo cual significa mejorar el desempefio y estimular la

productividad, dar oportunidades de crecimiento y participacion de todos los

miembros de la organizacion y definir la contribucion de los empleados.

» Dar a los empleados la oportunidad de analizar regularmente el desempefio y sus
normas de supervision.

» Proporcionar al supervisor los medios de identificar las fortalezas y debilidades

del desempefio de un empleado.

Aportar base para las recomendaciones salariales y promocionales.

Adecuacion del individuo al cargo.

Mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisores y subordinados.

Informacion bésica para la investigacion de recursos humanos.

Célculo del potencial de desarrollo de los empleados.

vV Vv ¥V VvV VY V

Retroalimentacion de informacion al individuo evaluado.

5. Ventajas de la evaluacion del desempefio

v' Mejorar el desempefio, mediante la retroalimentacion.

v' Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir
aumentos.

v" Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y separaciones se

basan en el desempefio anterior o en el previsto.
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v Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar.

v Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

v’ Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la concepcion del puesto.

v Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos
como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las

evaluaciones.

6. Desventajas de la evaluacion del desempefio:

- Dificultades en reunir informacion sobre el desempefio.

- Dificultad de analisis del desempefio del individuo.

- Estandares pocos claros.

- Factores independientes del desempefio real son utilizados para la calificacion

(edad, raza, sexo).

1.5.4. Marco conceptual

1. Actitudes

Es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un individuo
para hacer las labores. En este sentido, se puede decir que es su forma de ser o el

comportamiento de actuar.
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2. Aptitudes

Es la capacidad que se posee para realizar actividades de cualquier indole, desde
fisicas hasta mentales o intelectuales, cognitivas y abarca procesos como caracteristicas

emocionales y de personalidad (del latin aptus capaz para).

3. Clima institucional

Es el ambiente generado en una institucion a partir de las vivencias cotidianas de

lo miembros en la institucion.

4. Conductas

La conducta es la manera con que los hombres se comportan en su vida. Por lo
tanto, puede utilizarse también como sinénimo de comportamiento. En este sentido, la
conducta se refiere a las acciones de las personas en relacion con su entorno y por tanto

con su mundo de estimulos. Es “todo aquello que hacemos, sentimos y pensamos”.

5. Comportamiento

El concepto de comportamiento ha sido recogido y asumido en numerosas
ocasiones por quienes posteriormente han intentado definirla, aunque no siempre ha sido
correctamente entendido (Watson, 1924). En relacion con esta definicién se puede
considerar comportamiento toda actividad que realiza un organismo siempre que ocurra
en el mundo fisico (Bayés, 1978). En este sentido, el comportamiento seria tanto la
actividad observable como la no observable, ya se le denominé pensamiento, percepcion,

imaginacién, emocién, o incluso cognicion.
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6. Comportamiento organizacional

Disciplina que investiga el impacto que los individuos, grupos y estructura ejercen
sobre la conducta dentro de las organizaciones a fin de aplicar este conocimiento y

mejorar la eficacia de la organizacion.

7. Creencias

Pepitone (1992) considera a las creencias como conceptos normativos creados y
enraizados en los grupos culturales, son estructuras relativamente estables que
representan lo que existe para el individuo mas alla de la percepcion directa de cosas,

eventos, personas y procesos.

8. Cultura

Es un patrén de significados transmitidos historicamente, incorporado en
simbolos; un sistema de concepciones heredadas en formas simbdlicas por medio de las
cuales los hombres comunican, perpettan y desarrollan su conocimiento y sus actividades
en relacion con la vida (Geertz, 2003). La cultura incluye todas las manifestaciones de los
habitos sociales en una comunidad, las reacciones del individuo en la medida en que se ven
afectadas por las costumbres del grupo en que vive y los productos de las actividades humanas

en la medida en que se ven determinadas por dichas costumbres (Boas, 1930).
9. Desarrollo institucional

Cambio planificado, sistematico, coordinado y asumido por la institucion, en la
busqueda del incremento en los niveles de calidad, equidad y pertinencia de los servicios

ofrecidos.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
| Attiplano

10. Eficacia

Se refiere solo al logro efectivo de los objetivos trazados al inicio de la
intervencion. Evalla el grado de cumplimiento de los objetivos planteados
(independientemente de los recursos asignados para tal fin). Es importante puesto que el
desarrollo de alguna intervencion podria satisfacer los criterios de economia y eficiencia,

pero podria ser que no se hayan satisfecho los objetivos del mismo (Shack, p 50).

11. Eficiencia

Esta referido a la utilizaciébn de una combinacion optima de los recursos
(mayormente, no financieras) en el logro de los objetivos. Se define, generalmente, como
la taza entre los insumos y los productos (o resultados) y es usualmente expresada como
el nimero de empleados a nivel de empleados por unidad de producto (o resultado). Un
concepto, en cierto modo equivalente a la eficiencia es la productividad, la misma que
describe la taza entre el nivel o cantidad de productos (o resultado) y los insumos,
tradicionalmente expresado como la cantidad de productos (resultados) por unidad de

insumo (shack, p. 51).

12. Habitos

Los habitos son factores poderosos en nuestras vidas. Dado que se trata de pautas
consistentes, a menudo inconscientes, de modo constante y cotidiano expresan nuestro

caracter y generan nuestra efectividad o inefectividad.

13. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.
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14. Liderazgo

Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para
influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo
gue este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos. Peter Senge
define el liderazgo como “la capacidad de una comunidad humana de dar forma a su

futuro”.
15. Mision
El enunciado de la misién nos dice cdmo vamos a hacer negocios para satisfacer

la vision. La vision es el lugar al que queremos ir o el viaje que queremos emprender; la

mision es el medio que nos lleva (Stilman, 2001).

16. Motivacion

Es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una accién que
satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador

(Sexton, 1977).

17. Normas

Norma es un término que proviene del latin y significa “escuadra”. Una norma es

una regla que debe ser respetada y que permite ajustar ciertas conductas o actividades.

18. Organizacion

Es un acuerdo deliberado de personas para llevar a cabo un proposito especifico.
Nos dice que distinguen a las organizaciones porgue todas tienen tres caracteristicas en
comudn: un proposito definido, esta formado por personas y tienen una estructura

deliberada (Robbins, 2007).
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19. Remuneracion salarial

Segun Toyama (2004), es la retribucién porcentual de trabajo efectuado con el
objetivo técnico tradicional de las politicas remunerativas, es crear un sistema de
recompensas que sea equitativo tanto para el colaborador como para el empleador u
organizacion, lo ideal al final es que, el colaborador se sienta atraido por el trabajo y que

esté motivado econdmicamente para desempefiarse en forma contenta y armoniosa.

20. Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, acerca de su autonomia en
la toma de decisiones relacionada a su trabajo. Es la medida en que el tipo de supervision

que reciben es general y no estrecha.

21. Satisfaccion en el trabajo

Actitud general hacia el trabajo de uno; la diferencia entre la cantidad de premios

que reciben los empleados y la que juzgan que debian recibir.

22. Satisfaccioén laboral

Actitud general de un individuo hacia su empleo. Actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propio trabajo. Mufioz Adanez (2009), manifiesta que la satisfaccién en
el trabajo es un estudio para mejorar la gestion de recursos humanos, como una estrategia
para el desarrollo de sus objetivos, porque la obtencion de buenos resultados depende del
bienestar fisico y mental de los empleados, que son condiciones con una alta satisfaccion

laboral.
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23. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y
metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas. Niumero
reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un
propdsito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad
mutua compartida. (Katzenbach y K. Smith). Es un conjunto de personas que poseen
destrezas y conocimientos especificos, que se comprometen y colocan sus competencias

en funcion del cumplimiento de una meta comun (Diaz. S.).

24. Tradicién

Las tradiciones son costumbres, ritos, usos sociales, ideas, valores, normas de
conducta, histéricamente formados y que se trasmiten de generacion a generacion;
elementos del legado sociocultural que durante largo tiempo se mantienen en la sociedad
0 en distintos grupos sociales. En esa misma direccion puede plantearse que es, la
expresion de una actividad que se ha repetido de generacion en generacién, expresa un
tipo especifico de un escenario participativo, de una fecha y que se convierte en un
elemento de participacion cultural, sensibilidad y sentimiento de pertenencia. Raimond

Willians (1980).

25. Valores

Los valores identifican los resultados que mas esperan en la organizacién e indican
a los miembros como deben actuar. Los valores organizacionales determinan si la
organizacion tendra éxito, cuando los miembros de la organizacién comparten una serie
de valores unidos en un sentido comun de prop6sito o misién, pueden tener resultados

extraordinarios.
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En el campo organizacional, Masias y Martinez (2001) definen los valores como
el caracter fundamental de cada organizacion, crean un sentido de identidad, fijan los
lineamientos para implementar las practicas, las politicas y los procedimientos de la
misma, establecen un marco para evaluar la efectividad de su implementacion, de
determinar la forma en que los recursos se asignaron, de brindar direccion como
motivacién a sus miembros. Al respecto, Rodriguez (2001), refiere que los valores son el
ente rector de toda organizacion. En este sentido las instituciones educativas desde su
creacion historica, sus lineamientos basicos parten de los valores como algo mistico, que
va interiorizdndose y enriqueciéndose con la experiencia, evolucionando histéricamente,

sirviendo de base para el actuar de los miembros de la comunidad educativa.

En suma, son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en
funcion de realizarnos como personas. Son creencias fundamentales que nos ayudan a
preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, o un comportamiento en lugar de

otro. También son fuente de satisfaccion y plenitud.

26. Vision

En términos literales, una vision para la organizacion es: una imagen de lo que los
miembros de la empresa quieren que ésta sea, o llegue a ser. Obsérvese que la palabra
clave es imagen. Tiene que ser algo que se pueda describir y que la gente pueda ver con

los ojos de la mente. Es un cuadro mental de la empresa, que opera en un ambiente, actla

segun el criterio de excelencia, y es apreciada por lo que aporta (Stilman, 2001).
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1.6. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Hipdtesis general

El archivo regional posee una cultura tradicional jerarquica, lo cual no permite
construir una auténtica cultura organizacional, motivo por el que, el desempefio laboral

de los trabajadores no es el adecuado.

1.6.2. Hipdtesis especificas

i.  Lacultura organizacional en el Archivo Regional de Puno es una posibilidad y un
modo de vida con costumbres, valores y creencias que influye en los trabajadores
cuando se internalice en los mismos.

ii.  El estado actual del desempefio laboral de los trabajadores del Archivo Regional
de Puno no es adecuado, generando asi rivalidades y desconfianza entre areas y
entre ellos mismos, a la vez que existe cierto favoritismo o clientelaje politico
entre los trabajadores.

iii.  La cultura organizacional debe poseer un conjunto de valores, costumbres,
creencias y normas que armonicen en el desempefio laboral de los trabajadores

del Archivo Regional.

1.7. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

1.7.1. Método

El método de investigacion utilizado para la presente es el explicativo, porque
permite explicar las caracteristicas de la funcién de la cultura organizacional que posee
el Archivo Regional de Puno para conocer el estado actual del desempefio laboral de los

trabajadores. Asimismo, este método, enmarcado dentro del enfoque cuantitativo, busca:
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[...] describir situaciones o acontecimientos; basicamente no esta
interesado en comprobar explicaciones, ni en probar determinadas
hipdtesis, ni en hacer predicciones. Con mucha frecuencia las
descripciones se hacen por encuestas (estudios por encuesta), aunque estas
pueden servir para probar hipétesis especificas y poner a prueba
explicaciones. (Monje Alvarez, 2011, p. 100)

Gracias a este método se pudo explicar la cultura organizacional que posee el
Archivo Regional de Puno, el estado actual del desempefio laboral y la influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores. Para ello, solicitamos
un permiso al director de esta institucidn para que nos permita realizar esta investigacion.
Una vez que nos concedio el permiso, se procedio a aplicar la ficha de observacién a los
trabajadores del Archivo Regional, trabajo que dificultado por la poca disponibilidad que

ofrecian los trabajadores al momento de llenar dicha ficha.

1.7.2. Técnicas e instrumentos de investigacion

Las técnicas que se utilizaron para alcanzar los objetivos propuestos fueron la
ficha de observacion y la observacion directa. Estas nos permitieron conocer y describir
la cultura organizacional que esta vigente en el Archivo Regional y el desempefio laboral
de los trabajadores de esta institucion, asimismo, permitio recolectar la informacion

necesaria para alcanzar los objetivos propuestos.

La ficha de observacion es un instrumento donde se registra la descripcion

detallada de lugares, personas, etc. que forman parte de la investigacion (Troya, s.f.).

Con esta técnica se evalud el estado actual de la cultura organizacional, y asi
también el desempefio laboral que poseen los trabajadores de esta institucion. Para ello,
se utilizo las fichas de observacion; cada una de ellas contenia 24 preguntas divididas en

dos temas: cultura organizacional y desempefio laboral.
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Por su parte, la observacion directa es aquella donde se tienen un contacto directo
con los elementos o caracteres en los cuales se presenta el fendmeno que se pretende
investigar, y los resultados obtenidos se consideran datos estadisticos originales. Para
Rivas Gonzalez (1997), la investigacion directa es aquella en que el investigador observa
directamente los casos o individuos en los cuales se produce el fendmeno, entrando en
contacto con ellos; los resultaos se consideran datos estadisticos originales, por esto se

[lama también a esta investigacion primaria.

Asimismo, se utilizo los siguientes materiales: camara fotografica, grabadora y
cuadernos de apuntes. La primera permitié recolectar las imagenes fotogréaficas de las
distintas &reas del Archivo Regional. Mientras que con la segunda se grabaron los grupos

focales realizados.

Las unidades de analisis para la presente investigacion son:

e Cultura organizacional

e Desempefio laboral

Las categorias de andlisis utilizadas son las siguientes:

- Tipo de cultura.

- Principios.

- Valores.

- Normas.

- Clima institucional.

- Nivel de desempefio laboral.
- Motivacién.

- Liderazgo.
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- Metas.

Y, las unidades de observacién son:

e Trabajadores del Archivo Regional de Puno.

1.7.3. Ambito de estudio

El Archivo Regional de Puno es el lugar donde se llevo a cabo la investigacion y
esta esta ubicada en su nuevo local en la Av. Ejercito S/N de la ciudad de Puno. Esta
institucion cuenta con un total de 36 trabajadores, entre nombrados y contratados, muy
aparte de los practicantes. Para nuestro trabajo de investigacion se tomo en cuenta a 26

trabajadores que laboran un buen tiempo en esta institucion.

1.7.4. Poblacion y muestra

La poblacion de estudio estuvo conformada por los trabajadores del Archivo
Regional de Puno, los cuales son 36 entre nombrados y contratados. Teniendo en cuenta
que, no es necesario aplicar la ficha de observacion a todos los trabajadores para evaluar
la cultura organizacional y el desempefio laboral, como sostiene Davis y Newton (citado
Quintero, Africano y Faria, 2006), se procedié a seleccionar a los trabajadores para tener

una muestra significativa.

La muestra estuvo conformada por 26 trabajadores, utilizando la técnica de
muestreo probabilistico, segun la cual la poblacion de estudio tiene la misma probabilidad
de ser seleccionada. Para determinar la cantidad de trabajadores que formarian la muestra
se utilizé la formula de Sierra, la cual se aplica para las poblaciones que son menores de

100.000. Esta formula es la siguiente:
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N= —mmmmm e
E2(N-1)+4xpxq
Donde: N=tamafio de la muestra.

E2= error seleccionado por el investigador.

4= constante.

p= probabilidad de éxito representado por el 50% (0,50).
g= probabilidad de fracaso con un valor de 50% (0,50).
N=tamafio de la poblacion.

Simplificando, se obtuvo el siguiente resultado:

4 x 36 X 50 x 50
N
102 (36-1) + 4 x 50 x 50
360,000
N
100 (35) + 10,000
360,000
N= —-mmemmmmmmeeeees =26
13,500

Esto significa, que el tamafio de la muestra total es de 26 trabajadores.
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CAPITULO II

CARACTERIZACION DE LA INVESTIGACION

Antes de exponer los resultados que se obtuvieron en la presente investigacion es
importante conocer algunos aspectos generales del Archivo Regional de Puno, ya que
esto nos permitira conocer como se origind y las politicas que posee, lo cual pertenece a

la cultura organizacional que ha generado.

2.1. UBICACION

El Archivo Regional de Puno se encuentra ubicado dentro de la ciudad de Puno

en la Av. Ejército 645, barrio Chanu Chanu | etapa.

Q Pachamama Radio - Pert

URB BARRIO
Mirador El Condor @ ~ HORCAPATA UHBSEARRIO Qo ZonaiDar
byl TUPAC AMARU erminal Zonal De Puno
TERCER MUNDO
v © Trajes de Luces Galan

URB BARRIO URB BARRIO
RICARDO PALMA PROGRESO

URB BARRIO
URB ALVIC BERRG

COLORADO
URB BARRIO

LOS ANDES Archivo Regional
de Puno

Q Polideportivo

INSTITUCION . "
EDUCATIVA, o o Chanu Chanu
&

®
URB BARRIO URB BARRIO
SAN MARTIN SANTIAGO

CHEJONA

URB CHANU
CHANU ETAPA 2

UP VILLA
DEL LAGO

URB BARRIO
URB BARRIO HUAYNA PUCARA
MANTO Google Gasolinera Salcedo §@

Figura 2. Ubicacion del Archivo Regional de Puno
Fuente: imagen recuperada de Google maps.

2.2. HISTORIA

La historia de origen del Archivo Regional de Puno tiene un peso significativo
porque permite conocer cdmo se establecieron algunas pautas politicas y adecuacion a

los diversos cambios y problemas que ésta pueda experimentar.

Segun el Plan Operativo Institucional del Archivo Regional Puno (2014), esta

institucion fue creada por Resolucion Jefatura N° 0160-83-AGN-J del 26 de setiembre de
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1983, suscrita por el Jefe del Archivo General de la Nacion, Don Guillermo Durand
Flores, crea el Archivo Departamental de Puno, “considerando que el departamento
fronterizo de Puno, de vigorosa presencia en la historia nacional, posee un rico patrimonio
documental que debe ser acopiado y organizado técnicamente para su eficiente

conservacion”.

Previamente, La Universidad Nacional Técnica del Altiplano, mediante
Resolucion Rectoral N° 308-82-R-UNTA, del 06 de abril de 1982, nombra una Comision
encargada de la organizacion y funcionamiento del Archivo Histérico Departamental,
conformada por los profesores: Alberto y Percy Che Pil Salazar y Adéan Villegas

Montoya.

Posteriormente, mediante Resolucidon Rectoral N° 001463-87-R-UNA, del 12 de
noviembre de 1987, se nomina una Comision encargada de la elaboracion de un Proyecto
de Organizacion y puesta en funcionamiento del Archivo Departamental de Puno,
conformada por los docentes Percy Che Pil Salazar, Serapio Salinas Zevallos y Juan

Carpio Torres.

Como resultado del trabajo de las citadas comisiones y el respaldo de varios
ciudadanos punefios, el 12 de enero de 1988, empieza a funcionar el Archivo
Departamental de Puno, bajo la direccion de la sefiorita Yolanda Bisso Drago y el

concurso de siete servidores seleccionados por el Archivo General de la Nacion.

La historica tarea encomendada por el maximo organismo, se inicia en dos
ambientes del Museo Municipal Dreyer, fiel testigo y mudo compariero de avatares,
exigencias, limitaciones, advertencias y triunfos, hasta abril de 1998. Cuando el Archivo,

hoy denominado Regional, se traslada al local del antiguo hospital San Juan de Dios.
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En once afios de construir un espacio, con grandes esfuerzos en la ardua tarea de
preservar el pasado, en el presente, para construir el futuro y “al cabo de tres mil afios de
historia de los archivos, reflejo y testigo de la dificultosa vida de los hombres en cada
época”, se ha logrado acopiar valiosa documentacion que constituye “fuente de la historia

y garantia del derecho”, que ahora se encuentra al servicio de la comunidad.

El Archivo Regional de Puno, es un organismo desconcentrado del Gobierno
Regional de Puno. Depende administrativamente de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social; técnica, funcional y normativamente depende del Archivo General de la Nacién,
organo rector y central del Sistema Nacional de Archivos. “Esta encargado de la defensa,

conservacion y servicio del Patrimonio Documental de la Nacion en la Region”.

2.3. NATURALEZA'Y FINALIDAD

El Archivo Regional de Puno, es un organismo desconcertado del Gobierno
Regional de Puno. Depende administrativamente de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social; técnica, funcional y normativamente depende del Archivo General de la Nacion,
organo rector y central del Sistema Nacional de Archivos. Esta encargado de la defensa,

conservacion y servicio del Patrimonio Documental de la Nacion en la region.

Fines del Archivo Regional de Puno:

v Velar por la Defensa, Conservacion, Incremento y Servicio del Patrimonio
Documental de la Nacién en la Regién.

v" Planificar, dirigir, conducir y evaluar las actividades archivisticas de su
jurisdiccion, de conformidad a la normatividad emanada del Organo

Rector del Sistema (Ibid.).
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2.4. OBJETIVOS DEL ARCHIVO REGIONAL DE PUNO

» Organizar, conservar y servir técnicamente el Patrimonio Documental de la
Nacion que custodia y garantizar su seguridad e identidad.

» Promover el funcionamiento de Archivos sub-Regionales y publicos y asesorar,
supervisar y evaluar su organizacion y funcionamiento.

> Brindar un eficiente servicio de informacion y fomentar la investigacion.

> Difundir la normatividad archivistica y velar por su cumplimiento en el &mbito
Regional.

» Modernizar los procesos técnicos y servicios archivisticos a través de sistemas de
Archivo.

» Contribuir a una eficiente gestion publica en apoyo del desarrollo Regional.

» Cautelar y difundir los valores de identidad Regional y nacional (Ibid.).

2.5. FUNCIONES DEL ARCHIVO REGIONAL DE PUNO

o Adecuar, aplicar y evaluar las politicas y normas que emite el Archivo General
de la Nacion en el &mbito de su jurisdiccion, denunciando los casos de violacién
ante las autoridades competentes.

o Supervisar, asesorar y evaluar los Archivos publicos de la Region.

o Registrar, asesorar y supervisar a los Archivos privados que se adhieran al
sistema.

o Organizar, describir, seleccionar, conservar y servir el Patrimonio Documental
que custodia y acopiar la documentacion proveniente del sector publico y de
notarias, con sujecion a la legislacion sobre la materia.

o Organizary brindar un eficiente servicio de informacion archivistica y ejecutar

y publicar investigaciones de la documentacion en custodia.
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O

Fomentar y organizar eventos de capacitacion archivistica.

o Calificar y autorizar la aplicacion de tecnologia moderna en los Archivos
integrantes del Sistema Regional de Archivos.

o Promover la creacion de Archivos sub-Regionales, como O6rganos
desconcertados, con sustento en aspectos geograficos, demograficos,
administrativos y técnicos archivisticos y supervisar, asesorar y evaluar su
organizacion y funcionamiento.

o Sistematizar y uniformizar la produccion y administracion de documentos en las
entidades publicas del ambito Regional, en concordancia con las normas
nacionales.

o Fijar con sujecion a la politica establecida por el Archivo general de la Nacién,
las tasas o los servicios que brinda la Institucion.

o Integrar el comité Regional de Archivos (CRA) del sur.

o Autorizar el traslado y eliminacion de documentacion, de conformidad con las
normas vigentes y con conocimiento de la comision técnica nacional de
Archivos.

o Ejercer el derecho de preferencia en la adquisicion de documentos de interés y
el derecho de retracto en caso de transferencia.

o Planificar, controlar y coordinar las actividades archivisticas de su jurisdiccion;

y las demaés que le corresponde de acuerdo a ley (Ibid.).

2.6. ESTRUCTURA ORGANICA

Alta Direccion

e Direccion del archivo regional.
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Organos Consultivos

e Comision Técnica Regional de Archivos.

e Comité Evaluador de Documentos.

Organo de Apoyo

e Oficina Tecina Administrativa.

Organos de Linea

e Direccion de Archivo Intermedio.

e Direccion de Archivo Historico.

2.7. VISION Y MISION DEL ARCHIVO REGIONAL DE PUNO

Vision institucional

Al 2021, ser una entidad lider y eficiente del Sistema Regional de Archivosy a
nivel macro sur en materia archivistica, con servicio de calidad, capacidad operativa
moderna con predominio de valores y cultura de servicios, con el estado de derecho e

igualdad de oportunidades (Ibid.).
Mision Institucional

Somos un Institucion pablica encargada de velar la administracion, descripcion,
seleccion, conservacion y servicio del Patrimonio documental de la Nacién En la Region

de Puno.
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Conducir el desarrollo del sistema Regional de Archivos en tecnologia moderna,
garantizando el servicio de calidad al ciudadano y en cumplimiento de las normas

emitidas por el 6rgano rector (Ibid.).

Valores del archivo regional de Puno

Respeto: nos permite reconocer y valorar las cualidades del projimo y sus
derechos manejando un ambiente de trato amable y cortes sin juzgar ni criticar el trabajo

en equipo cumpliendo con nuestras normas establecidas.

Responsabilidad: somos una organizacion comprometida con los resultados, por
ello privilegiamos el compromiso de nuestros trabajadores, delegando y otorgando el
empoderamiento para que actden con voluntad proactiva y liderazgo, y aportando ideas

que encaminen la ejecucion eficiente de las estrategias para el logro de nuestros objetivos.

Honestidad: tenemos una cualidad humana que consiste en comportarnos y
expresarnos con coherencia y sinceridad entre nosotros, reconociendo nuestras fallas y
nuestros errores, hablando de una manera clara y sincera, haciendo que nuestro trabajo

sea transparente y sincero en nuestra institucion.

Solidaridad: estamos comprometidos con el apoyo, respaldo, ayuda y proteccion.
Nos caracterizamos por la colaboracion mutua que existe entre los compafieros, lo que
sin duda permite lograr la superacion de los mas terribles desastres dentro de nuestra

institucion.
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CAPITULO I1I

EXPOSICION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE
INVESTIGACION

3.1. LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL ARCHIVO REGIONAL

PUNO

Identidad con la institucion

B Siempre M Frecuentemente M A veces M Casinunca B Nunca B No opina

0%
0% o

0%

Figura 3. Identidad con la institucion.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

En la figura 3, se aprecia los siguientes resultados: el 80% de los trabajadores
manifiestan sentirse siempre identificados con la institucion, un total de 12% de los
trabajadores indican que a veces se sientes identificados con la institucion, el 8% de los
trabajadores no opina, mientras que un 0% se identifica frecuentemente al igual que casi

nunca y nunca se sienten identificados con la institucion.

Entonces, teniendo en cuenta que:

Las culturas organizacionales son importantes para el éxito de una
empresa por varias razones: Ofrece una identidad organizacional a los
empleados, una vision definitoria de lo que representa la organizacion. Son

asi mismo una importante fuente de estabilidad y continuidad para las
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organizaciones, la cual brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Al
mismo tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los
empleados de nuevo ingreso a interpretar lo que sucede dentro de la
organizacion, ya que les ofrece un importante contexto para hechos que de

otros modos parecerian confusos. (Llachua Quino, 2015, p. 25)

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores se identifican con la
institucion, siendo pocos los que no lo hacen; mientras que una minoria se mantiene al
margen de la institucion, lo cual se deberia a que aun estos trabajadores se resisten a la
socializacion de la institucion en la que laboran o se resisten a ser parte de ella ya que
muchos demuestran su desconformidad con la institucion por ser mal mirada y la que
tiene menor presupuesto con respecto al salario de su personal de toda la Region de Puno.
Estos resultados permiten inferir que una parte de los trabajadores poseen una identidad
organizacional, por otra parte un grupo pequefio refleja lo contrario, generando a si una

inestabilidad dentro de la institucion.

Practica de valores en la institucion

B Siempre M Frecuentemente M Aveces M Casinunca B Nunca M No opina

0%

4%
0%_.

Figura 4. Préactica de valores en la institucion.
Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Como se puede apreciar en la figura 4, el 56% de los trabajadores del

Archivo Regional de Puno afirman que practican frecuentemente los valores en su
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institucion, mientras que el 32% de ellos refieren que efecttan siempre, el 8% no opina,

el 4% manifiestan que casi nunca lo practican.

Toda esta realidad que se vive en la institucion investigada, permite preguntarse:
¢Cudles son los valores que posee esta institucion?, pues la practica con un determinado
valor es importante porque permite observar que el individuo que practica un determinado
valor ya lo ha internalizado, ya que es importante que se dé una préctica de valores en
una convivencia de jornadas diarias de trabajo (Yucra Zapana, 2017). Es por ello que a
continuacidn, se muestra la tabla de los resultados que se obtuvieron respecto a la practica

de los valores propuesto en la ficha de observacion:

Practica del valor del respeto

H Siempre H Frecuentemente B A veces 1 Casi nunca B Nunca B No opina

0%
4%

4%

Figura 5. Practica del valor del respeto.
Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Respecto a la practica del valor de respeto, se observa en la figura 5 que el 48%
de los trabajadores refieren que siempre practican este valor, el 36% no opinaron al
respecto, el 8% manifiesta que frecuentemente lo hace, el 4% afirmaron que a veces y
casi nunca, respectivamente, practican el respeto. Mientras que ninguno marco la

alternativa de “casi nunca”.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
Altiplano

Sin embargo, se debe considerar que debido a que estos trabajadores poseen
sus propios valores personales o hayan sido influenciados por otros contextos
culturales, se puede inferir que no necesariamente internalicen todos los valores que
se promueven dentro de la cultura organizacional del Archivo Regional. Por otro lado
los trabajadores manifiestan cumplir con el valor de la responsabilidad que es
indispensable para que la institucion muestre una buena imagen hacia la poblacion de
afuera, ya sea investigadores, autoridades, y publico en general. En cuanto al valor
del respeto solo lo hacen por demostrar una buena educacién ante los demas

comparieros. Tal como lo afirma uno de los trabajadores:

Aqui no hay respeto, aqui cada quien hace lo que le da la gana,
unos llegan tarde, otros se van a chupar, otros se llevan el dinero de la
caja chica en fin cada quien hace quiere, si yo vengo aqui a la institucion
es por respeto a mi profesion y porque mi padre fue uno de los directores
antiguos que se preocupd mas por darle una estabilidad y buen local al
archivo ya que aqui almacenamos un importante legado historico, es por
eso que yo guardo un gran respeto a la institucion [ ...] a mi no me importa
si me saludan o no, porque un saludo a mi no me hace ni mas ni menos,
yo vengo aqui a cumplir mis responsabilidades y me voy satisfecha a mi
casa sabiendo que he hecho algo bueno por mi institucién, por lo menos
yo tengo la conciencia tranquila y limpia, es por eso que yo siempre me
rio de los demas, de esos incapaces que quieren votarme de mi cargo.

(Sonia, 62 afios)

Como se muestra en el didlogo son pocas las personas que practican el valor del
respeto ya que hay algunas indiferencias entre compafieros por un grupo politico que

se muestran a favor de su director, generando desconformidad entre ellos.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
‘ Altiplano

Practica del valor de la
Responsabilidad
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Figura 6. Practica del valor de la responsabilidad.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

En la figura 6, se puede apreciar que el 64% de los trabajadores siempre se
practican el valor de la responsabilidad, el 20% prefiere no opinar, el 12% refieren que
frecuentemente practican el valor de la responsabilidad, mientras que el 4% refieren que
a veces lo practican, y, por ultimo, ninguno de los trabajadores manifesto que casi nunca

y nunca practicaban este valor.

Practica del valor de la Honestidad

M Siempre M Frecuentemente M Aveces M Casinunca M Nunca M No opina

0% 4% 0%

Figura 7. Préactica del valor de la honestidad.
Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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En cuanto a la practica del valor de la honestidad. En la figura 7, se puede observar
los siguientes resultados: el 44% no opina sobre la practica del valor de la honestidad,
mientras que el 40% refieren que siempre practican el valor referido, el 12 %
frecuentemente lo hace, el 4% casi nunca lo hace, y ninguno de los trabajadores marcé la

alternativa de “a veces” y “nunca”.

Estos resultados, llaman la atencién ya que casi la mitad de los trabajadores
prefirié no opinar si practicaban el valor de la honestidad, lo que podria ser tomado como
ausencia de este valor en la institucion. Resultado que seria reforzado con la siguiente

manifestacion:

Bueno con el valor de la honestidad yo si lo préactico, porque en
esta vida no vale ser tramposos, pero si existe compafieros aqui que si se
Ilevan el dinero o lo hacen desaparecer, pero todo se llega a saber con el
tiempo y estos seran juzgados por dios, porque nada se puede ocultar.
(Angel, 65 afios).

Segun el testimonio y la observacion directa que se hizo, apreciamos que cuando
realizaban una actividad pedian cuotas, lo que se restaba de los sueldos de cada uno
de ellos y que al final no rendian cuentas de lo recaudado. De esta manera, los
trabajadores se sentian incomodos y en desacuerdo con el grupo de personas
encargado de todas las actividades que se realizan en todo el afio, teniendo una gran

desconfianza de cdmo ese grupo manejaba estos gastos. Por eso, indicamos que en el

archivo no existe una buena cultura de valores.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO %\ Josf Nacional del
Altiplano

Practica del valor de la Solidaridad

B Siempre M Frecuentemente M A veces M Casi nunca B Nunca B No opina
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Figura 8. Préactica del valor de la solidaridad.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

En la figura 8, se puede observar que el 44% de los trabajadores manifiestan que
siempre se practican el valor de la solidaridad, el 40% no opina, el 8% a veces practican
ese valor, mientras que el 4% frecuentemente lo hace, mismo porcentaje que se obtiene
en cuanto a los que casi nunca lo hacen y ninguno de ellos manifestd (0%) que nunca
practican este valor. Ademas, es posible, que la practica no frecuente de este valor
responda a fines meramente politicos, ya que este valor es personal y comunitaria pero

también politico (Paez Neira, 2013).

Respecto al valor del respeto y de la responsabilidad, la mayoria de los
trabajadores (48% y 64%, respectivamente) refirieron practicar estos valores, lo cual
podria ser tomado como un resultado positivo para la institucién, ya que al practicarlos
con ese valor mostraria que estos trabajadores los han internalizado y son motivados por
los mismos. Similar resultado se obtiene con el valor de la solidaridad (44%), pero, al
parecer, no es practicado constantemente. Por Ultimo, el Gnico valor del que no prefirieron
opinar es del valor de la honestidad, resultado, ya comentado en la parte inferior de la
figura 6, que puede exponer la ausencia de este valor o que no esté muy presente en la

cultura organizacional de esta institucion.
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Los resultados de la practica de cada uno de los valores expuestos en la figura 5,
6, 7'y 8, a excepcion del valor de la honestidad, muestran la complejidad que posee una
instituciéon y como las personas sélo logran practicar determinados valores. Por eso, se
puede afirmar que el valor del respeto, la responsabilidad y la solidaridad son referentes
motivadores de los trabajadores para que logren obtener un desempefio laboral
confortable, pues, como refiere Stilman (2001), un valor es importante porque se
convierte en un elemento motivador de las acciones y del comportamiento humano,
definiendo el caracter fundamental y definitivo de la organizacion, y crean un sentido de

identidad del personal de la institucion.

A pesar de la internalizacion de los valores y de la cultura organizacional que
posee el Archivo Regional, la mayoria de los trabajadores no practican continuamente la
solidaridad entre compafieros, resultado que Ilama la atencion, ya que en la figura 2 se
aprecia que la mayoria de los trabajadores refirieron practicar con frecuencia los valores
dentro de la institucion en la que laboran. Sin embargo, se debe de considerar que debido
a que estos trabajadores poseen sus propios valores personales o hayan sido influenciados
por otros contextos culturales, se puede inferir que no necesariamente internalicen todos

los valores que se promueven dentro de la cultura organizacional del Archivo Regional.
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Participacion en las fiestas o eventos
realizados por la institucion

B Siempre M Frecuentemente M A veces M Casinunca B Nunca B No opina
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Figura 9. Participacion de las fiestas o eventos realizados por la institucion.
Fuente: elaboracidn propia en base a las encuestas aplicadas.

Debido a la escasa practica del valor de la honestidad y la solidaridad, se pensaria
que la participacion de los trabajadores en actividades o eventos organizados por la
institucién no sean muy exitosos, pero en la figura 9, se aprecia que el 56% de los
trabajadores son parte de estas fiestas o0 eventos que realiza la institucion, de la misma
manera el 20% s6lo a veces participan de dichos eventos dentro de la institucion, el 16%
advierten participar frecuentemente, un 4% no participa al igual que tampoco opinan con

respecto a estos eventos en su institucion.

De modo que mas de la mitad de los trabajadores del archivo si son participes de
las fiestas y eventos que organiza el Archivo Regional, ya sea para mejorar las relaciones
con sus otros compafieros o por fines politicos. Ademas, que la organizacion de esos
eventos podria promover la unién y una mejor convivencia entre los trabajadores.
Teniéndose en cuenta que:

La participacion se comprende de una manera diversa al interior de
una organizacion y para entender su funcionamiento es necesario dar
cuenta de las construcciones culturales que se establecen en los diferentes

espacios de relacion de la organizacion, de tal manera que estos procesos
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no deben ser entendidos de una manera generalizada sino a través de la
comprension de sus particularidades, para lograr rescatar la plurivocalidad
existente en la organizacion. (Huerta Hernandez, 2005, p. 119)

En definitiva, la participacion de los trabajadores en estos eventos responde a la
construccién cultural de la organizacion que se desarrolla dentro de la institucion laboral,
por lo tanto, la disposicion de estas fiestas y/o eventos son parte de esa cultura
organizacional y la funcién que podria cumplir puede ser variada y particularizada porque
los que participan en ella no necesariamente van con un unico fin. Por otro lado, puede
responder a una socializacion informal en la que se transmite y se refuerza la cultura
organizacional que posee la institucion (Dino de Navarro, 2011), ademas de ser una forma
informal de desesterar a los trabajadores y ofrecerles un momento de distraccion (Reymer

Reinoso y Velazco Mufioz, 2006).

Trato igualitario para todos los
trabajadores

W Siempre M Frecuentemente M Aveces M Casinunca M Nunca M No opina

Figura 10. Trato igualitario para todos los trabajadores.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.
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Como se aprecia en la figura 10, el 28% de los trabajadores afirman que a veces
tienen un trato igualitario con los demas trabajadores de su institucion, el 20% afirma que
siempre hay un trato igualitario con sus comparieros, mientras que el 16% de trabajadores
refirieron que casi nunca tratan igualitariamente a los demas trabajadores, el mismo
resultado se obtuvo con los que afirmaron que nunca lo practican; el 12%, mencionaron
que frecuentemente practicaban un trato igualitario con sus comparieros de trabajo y el

8% prefirieron no opinar.

Estos resultados permitirian inferir que los trabajadores del Archivo Regional de
Puno mantienen una actitud ambivalente en cuanto al trato igualitario. Empezando desde
la cabeza del archivo regional, que vendria a ser el director, seguido por los compafieros
de trabajo y terminando por el personal de servicio. Entonces, esta actitud podria ser
considerada como una clara division de los trabajadores del Archivo Regional en grupos
de rivalidad, de aquellos que son méas cercanos a la autoridad y los que siempre estan en
desacuerdo con las acciones que realiza el jefe; por su mal desempefio como director y
las malas acciones realizadas tanto dentro como fuera de la institucion, division que
también tendria su base en un grupo politicos que existe en ella. Esta division clara que
se da entre trabajadores hace que se disminuya la fuerza de voluntad para seguir
trabajando por el bien de la institucion, al no existir un trato igualitario tanto entre
compafieros y del jefe hacia sus trabajadores generaria un déficit en lo que se refiere al

desempefio laboral la cual llevaria a una mala cultura organizacional.
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Liderazgo del director de la
institucion

B Siempre M Frecuentemente M A veces M Casinunca B Nunca H No opina
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Figura 11. Liderazgo del director de la institucion.
Fuente: elaboraci6n propia en base a las encuestas aplicadas.

El trato igualitario es importante al igual que el liderazgo del director de la
institucion. En la figura 11 se puede observar que el 44% refieren que a veces la manera
de dirigir del director en su institucién es adecuada, el 16% refiere que siempre es
adecuada, el mismo porcentaje menciona que frecuentemente es adecuada, mientras que
el 12% afirmaron que nunca es adecuada, de igual forma, el 12% prefirieron no opinar al
respecto. Lo interesante aqui, es que ninguno de los trabajadores marco la alternativa:

casi nunca.

Los resultados anteriores nos muestran una diversidad de percepciones en cuanto
a la manera de dirigir del director de la institucion, aunque la mayoria de ellos piensan
que a veces es adecuada. Considerando que un lider es un producto no de sus
caracteristicas, sino de sus relaciones funcionales con individuos especificos en una
situacion especifica (Stilman, 2001); se puede aseverar que la forma de dirigir del director
del Archivo Regional de Puno es considerada moderadamente adecuada ya que esto
influenciaria negativamente en algunos aspectos como la relacién en el desempefio

laboral de los trabajadores que se encuentran bajo su liderazgo, lo cual dificultaria que
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los objetivos propuestos por esta institucion no sean considerados en cuenta por los

trabajadores y no permitiria que esta institucion se organice ni actie como una unidad.

Companierismo entre colegas
H Siempre M Frecuentemente M Aveces I Casinunca B Nunca B No opina

4% 49

Figura 12. Compafierismo entre colegas.
Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

Al no existir un buen liderazgo en el director, los trabajadores tampoco tendrian
un buen compafierismo unos con otros. Observando la figura 12, se aprecia que el 52%
de los trabajadores afirman que a veces hay compaferismo entre trabajadores, el 24%
refiere que casi nunca lo hay, el 12% prefirieron no opinar, mientras que el 4% refirieron
que siempre existe comparfierismo, y el mismo porcentaje se obtuvo para los que alegaron

que frecuentemente y nunca existe un compafierismo.

Como se puede apreciar, la mitad de los trabajadores de la institucion investigada
perciben que solo a veces existe compafierismo entre colegas, resultado que llama la
atencion, porque al no existir buena confianza entre trabajadores tampoco existiria una
buena comunicacion entre ellos. Sin embargo, segin Yafiez Gallardo, Ahumada Figueroa
y Cova Solar (2006), citando a Luhmann (1996), la confianza y la desconfianza son
mecanismos adecuados para manejar la complejidad y la incertidumbre, por ello se

requiere de un cierto nivel de cada uno de ellos, pero ambas posibilidades pueden ser
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ventajosas o perjudiciales de acuerdo a las circunstancias. Por ende, los trabajadores del
Archivo Regional no necesariamente tienen que confiar plenamente en sus colegas, lo
cual permitiria que se mantenga cierto equilibrio en la institucion, pero, como advierten
los autores citados, esta posibilidad puede ser ventajosa como perjudicial para la

institucion.

En suma, los resultados que se obtuvieron y se expusieron en este punto, nos
permite inferir que el Archivo Regional de Puno posee una cultura organizacional debil,
por que se caracteriza porque los valores centrales de la institucion, no estan siendo
aceptados con claridad y firmeza, exsiste una falta de comunicacion, dialogo que deberia
de realizarse constantemente por iniciativa del director, para que no se generen malos
entendimientos, entre estos grupos de compaferos, malos modos de pensar y malas
conductas, lo cual estaria generando malos ambientes de trabajo con estos miramientos
que se dan entre las distintas areas de trabajo, teniendo en cuenta que en el archivo reginal

posee areas como el de archivo histotico, el archivo intermedio y la sala de iformatica.

Por otra parte, la participacion en fiestas o eventos es una manera informal de
reafirmar y transmitir la cultura organizacional que esta institucion posee, a pesar de que
la manera de dirigir de su director sea considerada poco adecuada y que, también, no se
difunda entre ellos un trato igualitario, lo que podria explicar que s6lo a veces haya una
confianza entre compafieros. Estos “deficits” mostrarian que la cultura organizacional del
Archivo Regional de Puno estaria sufriendo cambios (al igual que cualquier cultura en el
mundo) y este mostradon las “debilidades” que posee la cultura organizacional de esta

institucion.
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3.2. ESTADO ACTUAL DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES

Con los resultados del anterior punto, se puede realizar ya una caracterizacion de
la cultura organizacional que posee y como esta influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del Archivo Regional de Puno, pero antes de ello, es necesario conocer como

se encuentra el desempefio laboral dentro de esta institucion.

Cumple con el Reglamento Interno de
Trabajadores (RIT).

M Siempre M Frecuentemente M Aveces M Casinunca M Nunca M No opina

0%

Figura 13. Cumple con el RIT.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

Como se puede apreciar en la figura 13, el 40% de los trabajadores no opinaron
sobre si cumplian o no con el Reglamento Interno de Trabajadores (RIT), el 24%
frecuentemente cumple con el RIT, el 20% siempre lo hace, el 8% a veces lo hace y el

mismo porcentaje se obtiene para los trabajadores que nunca cumplen con el RIT.

La evasion a si cumplen con el RIT, expondria la deficiencia que esta institucion
posee en cuanto a su organizacion como institucion y al déficit de la socializacion de la
cultura organizacional que posee, ya que el RIT es parte de la cultura organizacional que
esta posee, ademas, permite evaluar el desempefio laboral de los trabajadores. Por otra

parte, una minoria frecuentemente lo hace y son pocos los que siempre lo practican, lo
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que indicaria que ellos se rigen por el RIT para obtener un buen desempefio laboral y
fomentar la disciplina en su trabajo. Pueden ser considerados como ejemplos antes sus
comparfieros y reconocidos socialmente ante ellos, para fomentar asi que los demés
trabajadores los tomen como ejemplo, ademas de ser una manera de socializacion de la

cultura organizacional que la institucion posee.

Cumple con el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) y el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF)

B Siempre M Frecuentemente M A veces M Casinunca HNunca B Noopina
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Figura 14. Cumplimiento con el MOF y el ROF.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

En la figura 14, en cuanto al cumplimiento con el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) y el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), se aprecia que
el 36% refiere que siempre cumplen con el MOF y ROF, el 20% frecuentemente lo hacen,
el mismo porcentaje se obtiene para los trabajadores que a veces cumplen el MOF y ROF,
el 16% prefiere no opinar, el 4% casi nunca lo cumplen y el mismo porcentaje se obtiene

para los que nunca cumplen con el MOF y ROF.

En este caso, estos resultados se oponen a los resultados que se obtuvieron al
cumplimiento del RIT, lo cual mostraria que habria una mayor disciplina con el MOF y

ROF. Ademas, la mayoria de los trabajadores (36% y 20%) estdn motivados y

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

comprometidos en cumplir con las funciones que se especifican en el MOF y ROF.
Actitudes que favorecerian en el cumplimiento de los objetivos y de las metas que se trazo6
el Archivo Regional de Puno y que permiten que los trabajadores desarrollen un buen
desempefio laboral dentro de esta institucion, pero siempre en cuando que cada quien lo
haga a su manera. A pesar de ello, hay un grupo minoritario que prefirié no opinar, y otro
grupo que no cumplen con el MOF y ROF, lo que expondria que hay cierta resistencia a

mejorar el buen despefio laboral dentro de la institucion.

Cabe precisar que el RIT, el MOF y el ROF son parte de las politicas que esta
institucion posee, y que pueden revelar muchos elementos de la cultura organizacional,
pues determina en gran medida quienes son las personas ideales para la organizacion, los
sistemas de remuneracién y de carrera (Dino de Navarro, 2011). Con estos instrumentos
politicos estructuran y moldean sus comportamientos; de esta manera, marca su forma de
ser, sus politicas, el como desean tratar a su gente (Armas Ortega, 2016). Asimismo, estos

influencian en el desemperio laboral de cada uno de los trabajadores.

Conocimiento de los resultados a
alcanzar en el trabajo

B Siempre M Frecuentemente M Aveces M Casinunca B Nunca M No opina
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Figura 15. Conocimiento de los resultados a alcanzar en el trabajo.
Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.
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Respecto al conocimiento de los resultados a alcanzar en el trabajo en la figura
15, se obtuvo los siguientes resultados, el 64% refiere que siempre conocen los resultados
a alcanzar en el trabajo, el 24% frecuentemente lo conocen, el 8% no opina, el 4% a veces
conocen los resultados a alcanzar, mientras que para el resto de alternativas (casi nuncay

nunca) no se obtuvo porcentaje alguno (0%).

El conocimiento de los objetivos y metas a los que desea llegar un centro laboral
son parte importante en la influencia del desempefio laboral que se desea que alcancen
los trabajadores, ademés de generar una identidad con la organizacion e internalizar la
cultura organizacional que la institucién posee (Dino de Navarro, 2011). Asimismo, como
la mayoria de los trabajadores conocen los resultados que deben de alcanzar en el trabajo,
es decir los objetivos y metas anhelados por la institucion, se cumple pero no en su
totalidad, cabe recalcar que cada quien lo hace a la mejor manera que uno lo vea posible,
se puede afirmar que son fomentados como colectivo organizacional en el logro de esos
objetivos (Stilman, 2001). De ahi que dentro de la institucion se difunda la mision y vision

que posee esta.

Ambiente de trabajo adecuado

H Siempre M Frecuentemente M Aveces & Casinunca B Nunca H No opina
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Figura 16. Ambiente de trabajo adecuado.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.
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Dentro de una institucion en el que se presione a los trabajadores a alcanzar los
objetivos y metas propuestos, el ambiente adecuado influye mucho. En la figura 16, se
observa que el 32% de trabajadores refiere que a veces cuentan con un buen ambiente de
trabajo, mientras que el 24% siempre perciben un ambiente de trabajo, el 20% no opina
al respecto, el 12% casi nunca perciben un ambiente de trabajo adecuado, el 8% afirman
que frecuentemente es el adecuado y el 4% afirman que nunca tienen un ambiente de

trabajo adecuado en su institucion.

Con estos resultados expuestos, se expone que solo en ciertas ocasiones los
trabajadores del Archivo Regional de Puno poseen un ambiente adecuado en el que
puedan desenvolverse adecuadamente y asi poder estar satisfechos con el trabajo que
realizan a diario. Frente a ello surge un grupo que considera que no hay un ambiente
adecuado en el que puedan obtener un buen desempefio laboral aqui se toma en cuenta
las emociones mostradas por los miembros de la institucién y que estas van en

relacionadas con la motivacién tanto del lider como los demas trabajadores.

Por otra parte otros factores como la salud y la infraestructura son puntos
importantes para un buen ambiente de trabajo. El archivo cuenta con ambientes
inadecuados que no sirven de mucho al repositorio de los documentos; son lugares
hdmedos y muy friolentos, estos ambientes himedos hace que facilmente se deterioren
los documentos y los ambientes frios causan enfermedades al personal que labora en ella,
teniendo en cuenta que en los tiempos de lluvia seria donde se ven mas afectados gracias
a que el agua humedece las paredes generando que los documentos de humedezcan y se
llegue a perder varios de ellos. Esta percepcion generaria algunos inconvenientes con

respecto a un buen ambiente laboral.
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Para la mejora de los resultados del
trabajo se utilizan amenazas

B Siempre M Frecuentemente M Aveces & Casinunca B Nunca B No opina
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Figura 17. Para la mejora de los resultados del trabajo se utilizan amenazas.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

Observando la figura 17, se aprecia los siguientes resultados: el 32% de los
trabajadores manifiestan que nunca reciben amenazas para mejorar el resultado de su
trabajo, mientras que un 28% de trabajadores afirman solo a veces son amenazados, y el
16% refiere que casi nuca reciben amenazas, y un 12% no opina al respecto, mientras
que el 8% refiere que siempre utilizan amenazas para la mejora de sus resultados de
trabajo, y un 4% de trabajadores afirman que frecuentemente reciben amenazas para

mejorar su trabajo en la institucion.

En este sentido, las amenazas no son utilizados por los gerentes y directivos de la
institucion para “motivar” a los trabajadores a obtener buenos resultados en su trabajo y
responsabilidades, lo que demuestra que en esta institucion esta presente que las
amenazas son intimidadores mas no motivadores. Y s6lo un pequefio grupo (8% y 4%),
refirieron que siempre y frecuentemente reciben amenazas, como el despido o reduccion
de su sueldo, las cuales pueden responder como una especie de sancion al trabajo no
adecuado que estan realizando o puede responder a otros fines. Sin embargo, es

recomendable que se realice mas recompensas para mejorar el desempefio laboral y no se
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utilice amenazas (Molleapaza Mamani, 2017), ya que estos podrian disminuir el

desempefio laboral de los trabajadores.

Evaluacion del desempeiio laboral
en la institucion

B Siempre M Frecuentemente M Aveces I Casinunca B Nunca B No opina

Figura 18. Evaluacion del desempefio laboral de la institucion.
Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas aplicadas.

En la figura 18 se ve que, en cuanto a la evaluacion del desemperio laboral, el 28%
de los trabajadores refieren que son frecuentemente evaluados en su desempefio laboral,
mientras que el 24% afirman que a veces son evaluados, el 20% de trabajadores afirman
que siempre son evaluados, por otro lado, el 12% nunca han sido evaluados respecto a su
desempefio laboral, teniendo un porcentaje de 8% que casi nunca han sido evaluados y

un porcentaje del 8% no opina.

Al parecer las evaluaciones en esta institucion son frecuentes y no se realiza
“siempre”, aunque algunos de los trabajadores pueden ser mds evaluados que otros, lo
que explicaria la diversidad de respuestas mostradas en la figura 15. Esto demostraria que
las evaluaciones del desempefio laboral de los trabajadores si esta presente en el Archivo
Regional de Puno. Evaluacion que son muy importantes en una determinada

organizacion, pues permite establecer una politica de compensacion y de promociones,
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transferencias y operaciones que se basan en el desempefio de cada trabajador (Yucra

Zapana, 2017).

Participacion en capacitaciones
organizadas por la institucion

B Siempre M Frecuentemente M A veces M Casinunca B Nunca B No opina

Figura 19. Participacion en capacitaciones organizadas por la institucién.
Fuente: elaboracidn propia en base a las encuestas aplicadas.

En la figura 19, notamos que, respecto a la participacion de los trabajadores en las
capacitaciones organizadas por la institucion, un 24% siempre y frecuentemente son
participes en las capacitaciones; por otro lado, el 20% s6lo a veces participan, y el 12%
de trabajadores manifiestan que casi nunca participan y el 8% nunca lo hace; por su parte,

tenemos un déficit de participacion por parte de los trabajadores con un 12%.

Con los resultados expuestos en el anterior parrafo, se puede afirmar que la
participacién en los trabajadores en capacitaciones es frecuente y siempre (24% y
24%), lo que demaostraria que si hay interés por parte de los trabajadores en participar
en esas capacitaciones que no se da en muchas oportunidades por parte del Archivo
Regional de Puno, sino de da con més frecuencia por el Archivo General de la Nacion
sin embargo estas capacitaciones son importantes porque permite mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores (Quintero et al., 2006), ya que las mismas se

enmarcan dentro de las evaluaciones del desempefio laboral, pues si se observa un
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desempefio insuficiente la institucion tendria la necesidad de capacitar nuevamente o
rescatar aquel potencial que no fue aprovechado (Yucra Zapana, 2017). Asimismo,
estas capacitaciones pueden ser formas de socializacion y transmision de la cultura
organizacional que posee la institucion a los novatos o nuevos trabajadores que se
integraron recientemente (Ritter, 2008; Dino de Navarro, 2011). Pero sin embargo,
no existir el apoyo ni el interés de parte del director ni de las distintas areas de esta
institucion, los trabajadores optan por capacitarse de manera individual y

diferenciada, esto refleja el poco interés para mejorar un buen desempefio laboral.

Trabajo en equipo

m Siempre ® Frecuentemente m A veces m Casi nunca mNunca ® No opina

4%

Figura 20. Trabajo en equipo.
Fuente: elaboracién propia en base a las encuestas aplicadas.

En la figura 20, respecto al trabajo en equipo, se puede observar que el 32% de
los trabajadores de la institucion a veces trabajan en equipo, mientras tanto el 20% de
ellos siempre y frecuentemente trabajan en equipo, por otro lado, el 8% de los
trabajadores no opinan al respecto y por ultimo el 4% manifiesta que nunca han trabajado

en equipo en la institucion.

Estos resultados permiten inferir que el trabajo en equipo en esta institucion no

estd muy bien marcado, lo que dificultaria que se tome decisiones en grupo, limitando los
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puntos de vista diversos que podrian enriquecer la toma de decisiones. Y solamente un
pequefio grupo de ellos refirieron que siempre y frecuentemente (20%, respectivamente)
trabajan en equipo. Este pequefio grupo podria estar integrado por aquellos trabajadores
que ya llevan trabajando un buen tiempo en la institucién, o por los trabajadores mas
allegados al director pero no han logrado difundir con el resto de sus comparfieros los
beneficios que tiene trabajar en equipo. Por ejemplo, trabajar en equipo permite buena
toma de decisiones, que el liderazgo sea compartido, que la responsabilidad sea individual
y colectiva, fomenta reuniones abiertas y constantes para la resolucion de problemas,
discute, decide y hace el trabajo, no presiona ni exige lealtad a sus miembros, etc.

(Chiavenato 1., 2009).

En definitiva, con todos los resultados expuestos se puede aseverar que el
desempefio laboral que se presencia en el archivo regional es bueno, ya que la mayoria
de los trabajadores cumplen con MOF y ROF, conocen las metas a alcanzar de la
institucion, la mayoria de los trabajadores se comunican con sus compafieros para tomar
una buena decision, las amenazas no son comunes dentro de la institucion y
frecuentemente son evaluados, lo que origina que la mayoria de ellos participe en las
capacitaciones que ofrece el Archivo General de la Nacion que seria a cuenta propia de
cada trabajador. Sin embargo, la mayoria de ellos no tienen muy en cuenta el RIT y
perciben que a veces su ambiente sea el adecuado para trabajar. Este ultimo, podria ser
tomado en cuenta como un cambio que requiere la institucion para la resolucion de

conflictos dentro de esta y poder mejorar asi el desempefio laboral de los trabajadores.
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3.3. INFLUENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL

DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

Teniendo en cuenta todo lo menciona en los anteriores puntos, se avala que la
cultura organizacional influye significativamente en el desempefio laboral (Llachua
Quino, 2015; Yucra Zapana, 2017). Y, que, segin Chiavenato (2002), el desempefio es la
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién laboral. En este
caso, el Archivo Regional de Puno al poseer y transmitir una cultura organizacional débil
— disfuncional en la que el director tiene que dirigir la accion de las personas a través de
instrucciones claras y precisas acerca de qué hacer y cobmo para superar la crisis. Ademas,
que establece politicas internas para influenciar en el desempefio laboral de sus

trabajadores, que marcan lo permitido y lo prohibido.

Al respecto, para conocer como la cultura organizacional influencia en el
desempefio laboral, Teran Varela y Lorenzo Irlanda (2011), consideran los siguientes
indicadores para la cultura organizacional: la visién, mision, valores, comunicacion,
induccion personal de nuevo ingreso, ideario, eventos oficiales, documentos oficiales,
relaciones formales, informales, creencias compartidas; mientras que para el desempefio
laboral consideraron: funciones, responsabilidades, acciones, comportamientos
observables, objetivos/metas por puesto, rutinas de trabajo, actividades no programadas,
elaboracion de informes, conocimientos, habilidades y actitudes requeridas a cada

persona de acuerdo al puesto.

En este caso, solo se consideraron los siguientes indicadores para la cultura
organizacional: valores, la solidaridad, las relaciones formales e informales, el trato

igualitario, el ideario de la forma de dirigir del director y la identidad de los trabajadores
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con su institucion. En cuanto al desempefio laboral, se consideraron los siguentes
indicadores: el cumplimiento del RIT, MOF y ROF (los cuales son parte de las
responsabilidades y funciones de los trabajadores), la comunicacién entre compafieros
para la toma de decisiones, una autoevaluacién del desempefio laboral, el cononocimiento
de los objetyivos/metas, el ambiente, las amenazas, las evaluaciones del desempefio

laboral internas y el trabajo en equipo.

Considerando todos estos indicadores, que no difieren de los indicadores
propuestos por Teran Varelay Lorenzo Irlanda (2011), s6lo se obviaron algunos de ellos,
se encontrd que en el Archivo Regional de Puno su cultura organizacional origina que el
desempefio laboral de sus trabajadores sea bueno y satisfactori. Esto debido a que sus
trabajadores (como ya mencion6 en el punto 4.3.) refieren que si cumplen con MOF y
ROF, conocen las metas a alcanzar de la institucion, la mayoria de los trabajadores se
comunican con sus compafieros para tomar una buena decision, las amenazas no son
comunes dentro de la institucion y frecuentemente son evaluados, lo que origina que la
mayoria de ellos participe en las capacitaciones. Sin embargo, la mayoria de ellos no
tienen muy en cuenta el RIT, porque prefirieron no opinar al respecto, y perciben que a
veces su ambiente es adecuado para trabajar. Estos dos Gltimos puntos, nos permitirian
inferir que hay algunos aspectos que deben ser cambiados dentro de la institucion como
mejorar el ambiente laboral y capacitar a los trabajadores en el cumplimiento y

reconocimiento del RIT. Cambios que deben de ser considerados por esta institucion.

El cambio ocupa un lugar muy importante en el estudio sobre la viabilidad
de la organizacion. Cuando se hace correctamente, el cambio la prepara para
seguir siendo viable y competitiva en un entorno cambiante e incierto. Este
cambio constructivo garantiza nuevas condiciones que estimulan a la
organizacion. Sin embargo, cuando se hace incorrectamente, el cambio puede

destruir a una organizacion o hacerla inviable. En realidad, la muerte, la
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destruccion y el deterioro también son cambios. Para cambiar, una organizacion
debe destruir lo viejo y obsoleto para sustituirlo por lo joven y nuevo. Asi, el
cambio puede ser funcional o disfuncional. Sin embargo, la ausencia de cambios
puede ser aun mas peligrosa. La obsolescencia y el deterioro de muchas
organizaciones ocurren precisamente porque evitan el cambio por temor a sus
consecuencias. La inercia y la obsolescencia son tan peligrosas como las
modificaciones disfuncionales. No todos los cambios son iguales. (Chiavenato,
2009, p. 412)

Considerando esto, todo el desempefio laboral observado en el Archivo Regional
de Puno se debe a que la cultura que ejerce, esta sobre sus trabajadores es muy influyente,
lo que permite desplegar cierta presion en ellos para que cumplan con las
responsabilidades y objetivos que el archivo regional se ha trazado, como la vision y
mision que esta institucion posee. Este tipo de cultura organizacional ejerce mayor
influencia en sus miembros (Ritter, 2008). Sin embargo, a pesar que los trabajadores
logran identificarse con esta institucion, practican los valores que esta promueve a su
interior y tiene relaciones formales e informales (fiestas y eventos) en las que reafirman
y transmiten la cultura organizacional que posee; la manera de dirigir de su director es
considerada poco adecuada y no se difunda entre ellos un trato igualitario, lo que podria

explicar que so6lo a veces haya una confianza entre compafieros.

La manera de dirigir del director de esta institucion juega un papel importante al
momento de organizar a sus subordinados, ya que un lider es el resultado de las
necesidades de un grupo (Stilman, 2001); en este caso, la forma de dirigir de este director
puede ser considera autocratica, porque delega escasa autoridad a sus sobordinados y
espera que ellos cumplan sus ordenes, a veces sin que sus sobordinados las discutan
(Ibid.). Debido a la forma de dirigir del lider es que que la organizacién adn tiene algunas

debilidades que corregir para que el desempefio laboral de los trabajadores sea
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satisfactorio y no solamente bueno, como, por ejemplo, el cumpliento del RIT, que es
parte de las politicas internas de la cultura organizacional del Archivo Regional. Por ello,
el liderazgo juega un rol importante, porque un lider maneja y dirige el capital humano,
aspecto importante que se convierte en elementos claves de sobreviviencia, por tanto, la
coordinacion, direccion, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada ves mas

importantes, Quintero, (2006).

Cuando los subordinados o trabajadores de una determinada organizacion se
encuentra satisfechos, tendrdn un mejor desempefio laboral. Esta satisfaccion depende
también de la cultura organizacional, puesta es médula de la organizacion y esta presente
en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros (Dino de Navarro,
2011). Por ello, el clima que genera esta determinada por la forma en que el trabajador
percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion en la labor que desempefia
(Quintero et al., 2006). Es por eso, que en este caso, si el Archivo Regional de Puno no
logré superar aquellas dificultades o debilidades, encontrados y mencionados en los
puntos anteriores, no lograrda que sus trabajadores desempefien su labor

satisfactoriamente.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: La cultura organizacional del Archivo Regional se caracteriza
porgue la mayoria de sus trabajadores no practican los valores institucionales (respeto,
responsabilidad, solidaridad y honestidad), ya que todos estos ven a la institucién de una
forma distinta y cada uno de ellos busca lograr sus objetivos por caminos distintos, por
otro lado no tienen un trato igualitario con sus compafieros, ni un buen lider que los

encamine a logar los objetivos trazados generando incertidumbre en cada uno de ellos.

SEGUNDA: El desempefio laboral de los trabajadores del Archivo Regional es
regular a pesar de que tienen un conocimiento del RIT, MOF y ROF y de los objetivos a
alcanzar y consideran que a veces tienen un buen ambiente laboral adecuado; ademas que
no existen amenazas y no existen capacitaciones promovidas por el director para mejorar

el desempefio laboral.

TERCERA: La cultura organizacional influye de manera significativa en el
desempefio laboral generando incertidumbre, desconocimiento de sus metas y objetivos
a alcanzar, estableciendo politicas internas de lo permitido y prohibido y desplegando

cierta presion sobre ellos para que cumplan con sus responsabilidades.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al director del Archivo Regional de Puno que implemente una
cultura organizacional del modelo clan, para que asi de esta manera los integrantes se
comprometan voluntariamente en realizar sus tareas diarias para que puedan cumplir sus

metas y los objetivos trazados a nivel institucional.

SEGUNDA: Al director del Archivo Regional de Puno realice capacitaciones y
talleres para que los trabajadores conozcan sus funciones y responsabilidades, y evitar las
disputas entre los comparfieros, creando espacios de convivencia para poder fomentar
mayor participacion, ademas de hacer hincapié de la mejora de una comunicacion

horizontal.

TERCERA: Al Archivo Regional de Puno que fomente una mayor participacion
y manejo de los problemas mediante el liderazgo participativo ya que esto mejoraria la
relacién entre comparieros generando una mayor responsabilidad y cooperacidn entre las

distintas areas de trabajo.
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ANEXO A. Ficha de Observacion

FICHA DE OBSERVACION

Lea con atencion cada frase y sefiale con una X la respuesta que mas se aproxime a su
referencia. Considerando lo siguiente:

. A Casi
Siempre Frecuentemente Nunca
veces nunca

5 4 3 2 1
Datos personales:
Nombresy apellidos: ... ...
Grado de INSEFUCCION: ... . .ot e e e e
Estadocivil: ................oo Edad: ...
Datos laborales:
L0 100 1o |1 1= 0T o] 1 | oI ot
Tiempo que labora en 1a INStItUCION: ... ...
CULTURA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5
1 ,Ud. se identifica con la institucion?

; Practica los valores que hay en su
institucion?
¢ Practica Ud. los siguientes valores?:
* Respeto
3 * Responsabilidad
* Honestidad
* Solidaridad
¢ Participa activamente en las fiestas o
4 Jeventos de cualquier tipo realizados por la
institucion?
¢ Es igual el trato para todos los
trabajadores?
¢Considera que el director tiene un
buen liderazgo?
¢ Existe comparierismo entre sus
7 |compafieros de trabajo?

DESEMPENO LABORAL

8 Ud. cumple con el RIT?

9 [Cumple Ud. con el MOF y el ROF?

; Conoce los resultados que debe de
alcanzar en su puesto de trabajo?

11 |;El ambiente de trabajo es el adecuado?

; Su desplazamiento por las demas oficinas
es restringido?

¢ Para mejorar los resultados de trabajo se
utilizan amenazas?

; Evallan su desempefio laboral dentro de la
institucion?

; Con que frecuencia participa Ud. en las
15 |capacitaciones organizadas por su
Institucion?

;En la institucion realizan trabajo en
equipo?

10

12

13

14

16
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ANEXO C. Estructura organizacional del Archivo Regional de Puno

ARCHIVO REGIONAL DE PUNO
ESTRUCTURA ORGANICA Ministerio de Cultura

Presidencia Gobierno
Regional

Direccion Archivo
Regional de Puno AGN

Relaciones Publicas

Asesoria Juridica

Oficina Técnica
Administrativa

Tecnologia e informatica

Conservacion Planeamiento Presup.
Documentaria Gestion Publica,
Estadistica, Estudios y
proyectos
Escuela Regional de
Archivos
Supervision y
Asesoramiento
Seguridad y Salud Archivistico
Ocupacional

Centro de Investigacion

Organo de Adm. De

Archivos y Tramite
Direccion de Archivo Documentario Direccion de Archivo

Intermedio Historico

Archivos Sub-Regionales

Figura 21. Estructura organizacional del Archivo Regional de Puno.
Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO D. Fotografias

Todas las fotografias son de fuente propia

Figura 22. Entrevista a un funcionario de la institucion

Figura 23. Trabajadora del archivo llenando la ficha de observacion
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Figura 24. Trabajadora de la institucion Illenando la ficha de observacién

Figura 25. Trabajadores llenando la ficha de observacion
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