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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene por titulo Diagndstico Situacional de la
Cultura Organizacional del Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa, dicha
Asociacion de pobladores esta ubicada en el distrito de Villa el Salvador y fue
fundada en el 2004.

El objetivo de este estudio consiste en determinar cual es la Situacion de la Cultura
Organizacional, éste estudio fue realizado en el Asentamiento Humano Juan Pablo Il
de Villa. Para llevar a cabo esta investigacion se realizé una observacion de la
situacién, se realiz6 una encuesta y entrevista al presidente y a los demas
integrantes de la Junta Directiva del Asentamiento Humano en estudio para conocer

y obtener informacion sobre la Cultura Organizacional.

El trabajo esta constituido por 3 capitulos. En el primero se detalla la realidad
problematica que precisa la situacion de la Cultura Organizacional en el
Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa. También tenemos la delimitacion del
proyecto, la justificacién del trabajo donde se explica la trascendencia y relevancia de
realizar la investigacion, asi como los problemas, de acuerdo con las dimensiones y

los objetivos que se busca lograr.

El capitulo 2, empieza presentando antecedentes que son trabajos de investigacion
que preceden y tienen relacion al tema de estudio, a nivel nacional e internacional,
gue aportan a los objetivos de la investigacién. Se desarrolla también el marco
tedrico que detalla los conceptos, dimensiones, caracteristicas de mi variable de
acuerdo con diversos autores. En el capitulo 3 se desarrolla la metodologia de la

investigacion, se abordan datos estadisticos, el tipo de investigacion y el disefio con
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el que se trabajo, seguido de la presentacion de los resultados obtenidos para luego

realizar las conclusiones y recomendaciones.

1.1

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Juan Pabilo Il de Villa es un Asentamiento Humano fundado en el afio 2004,
en de Villa el Salvador, al sur de la ciudad de Lima, en sus inicios esta
asociacion de vecinos no contaba con una junta directiva. En la actualidad
el Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa cuenta con una Junta
Directiva Central que a través de los afios suele ser elegida directamente
por la Asamblea General, conformada anteriormente solo por los titulares de
lotes, y en la actualidad por todos los mayores de edad que deseen

participar.

De la entrevista realizada al presidente de la Junta directiva del
Asentamiento Humano se obtiene que en la organizacién en general los
pobladores quieren alcanzar los objetivos y se tiene un reglamento, pero no

siempre se sigue este y la participacion general no es la que se esperaria.

Hudson (citado por Lay, 2012) explica que la cultura organizacional es
interesante porque ayuda a conocer de qué manera se forma una atmosfera
en la que se compromete moralmente a los miembros, teniendo como
sustento la afinidad axiologica y supuestos para el soporte de dicha cultura

y asi lograr la continuidad de la organizacion en conjunto

Lépez (citado por Lay 2012), nos menciona que la cultura organizacional
mayormente ha basado su importancia en el campo empresarial, limitandola

a que influye primordialmente en el desempefio econémico.
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1.2.

Como consecuencia, la investigacion sobre la cultura organizacional en
otras organizaciones, como en este caso un Asentamiento Humano aun no

ha tenido suficiente atencion.

Por lo anteriormente mencionado, en el diagndstico realizado en el
Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa se observa una débil Cultura
Organizacional ya que encontramos una falta de identificacion con la
organizacion por parte de pobladores y algunos miembros de la Junta
Directiva, estos acontecimientos pueden llevar a que en la organizacion no
se alcancen los objetivos que la organizacion desea tener en corto y
mediano plazo. Esto situacion hace necesario saber que la Cultura
Organizacional es necesaria en la organizacion; que le permita conocer sus
valores, sus normas, y formas de actuacion que caracterizan a sus

miembros.

Justificacion del problema

Naupas, et al. (2011) argumentan los siguientes tipos de justificacion de los

estudios:

1.2.1. Justificacion Teodrica

Naupas et al (2011) argumenta que un estudio se justifica
teoricamente cuando se reconoce la relevancia que implica investigar
aplicando un marco cientifico, es decir, la investigacion debe verificar,
rechazar, mejorar o innovar las teorias, conceptos y modelos de otras

investigaciones realizadas.

La actual investigacion utiliza dicha justificacion, ya que se pretende
contribuir en el analisis de la cultura organizacional. La importancia de

la investigacion se sitia en la existencia de un numero limitado de



investigaciones referentes al tema. Esta investigacion obtiene
justificacion tedrica puesto que revisa la descripcion de la situacion
actual del objeto de investigacion en el Asentamiento Humano Juan
Pablo Il de Villa.

Para ello se utilizo la estructura factorial de la cultura organizacional
que se proponen en la teoria disefiada por Edgard Schein en el afio
20009.

El presente trabajo permitira guiar teéricamente la investigacién con el
objetivo de generar recomendaciones que ayuden al desarrollo positivo
de la cultura organizacional en la organizacion objeto de investigacion,
ademas, servira como modelo y ejemplo para replicar estudios

asociados a las variables de analisis en cuestion.

1.2.2. Justificacion Préctica

El estudio se realiz6 con el objeto de conocer las brechas de la
cultura organizacional y las dimensiones que lo componen segun la
teoria de E. Schein y a la vez demostrar mis capacidades como
estudiante, investigador y profesional, para poder brindar solucion
mediante las recomendaciones descritas en la investigacion, buscando
desarrollar y generar propuestas para mejorar la cultura organizacional
del A.H. Juan Pabilo Il de Villa.

1.2.3. Justificacion Metodoldgica

Naupas et al (2011) sefialan que metodolégicamente los
estudios se explican por las herramientas del contexto investigativo o
estudios afines. El uso de estas herramientas varia de acuerdo al

propésito y tipo de estudio a ejecutar.
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La actual investigacion fue realizada de forma descriptiva, donde
se aplicé la recoleccion de informacidon mediante procedimientos y
técnicas tales como una entrevista, asi también empleando un
instrumento de investigacién confiable, que es la encuesta, la cual
recopilara los datos que luego analizaremos a través de herramientas
estadisticas como cuadros y graficos de tal forma que se recoja la
informacion suficiente y precisa sobre la situacion de la Cultura
Organizacional. Todo esto justificando los resultados de esta
investigacion bajo los fundamentos tedricos y experiencia en el entorno

laboral.

1.2.4. Justificacion Social

1.3.

Segun Naupas & Mejia (2011) esta se encuentra presente cuando en la
investigacion de busca resolver problemas de caracter social que
afecten a su vez a un determinado grupo o sector social. Es por eso
gue la presente investigacion permitira mejorar la situacion de la
Cultura Organizacional en el Asentamiento Humano Juan Pablo Il de
Villa.

Delimitacion del proyecto

1.3.1. Delimitacién Tebdrica

1.3.2.

La presente investigacion se enmarca en los conceptos de cultura
organizacional. La investigacidn se realizara segun las teorias de autores

como: Schein E., Idalberto Chiavenato, Stephen P. Robbins.

Delimitacion Temporal

La presente investigacion esta orientada en el periodo de 2018.

1.3.3. Delimitacion Espacial
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La presente investigacion se realizo en el Asentamiento Humano Juan
Pablo Il de Villa, ubicado en la zona denominada Lomo de Corvina, en

Villa el Salvador, Provincia y Departamento de Lima.

1.4. Formulaciéon del Problema

1.4.1 Problema principal

¢, Cual es la situacion de la Cultura organizacional en el Asentamiento

Humano Juan Pablo Il de Villa? (Lima).
1.4.2 Problemas especificos
a) ¢Cual es la situacion de los supuestos inconscientes de la Cultura
Organizacional de los integrantes de la directiva del Asentamiento

Humano Juan Pablo Il de Villa?

b) ¢Cudl es la situacion de los valores y las creencias expuestas de Cultura

Organizacional en el Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa?

c) ¢Cual es la situacion de los elementos visibles de la Cultura

Organizacional en el Asentamiento Humano Juan Pablo Il de villa?

1.5. Objetivos del Trabajo

1.5.1. Objetivo General
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a) Describir la situacion de la Cultura organizacional del Asentamiento

Humano Juan Pablo Il de Villa.

1.5.2. Objetivos Especificos
a) Describir la situacion de supuestos inconscientes de la Cultura
Organizacional de los integrantes de la directiva del Asentamiento

Humano Juan Pablo Il de Villa.

b) Describir la situacion de los valores y creencias expuestas de la Cultura

Organizacional en el Asentamiento Humano Juan Pablo 1l de Villa.

c) Describir la situacion de los elementos visibles de la Cultura

Organizacional en el Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Existen multiples investigaciones sobre el objeto de estudio, los cuales

constituyen el marco referencial del presente trabajo.

2.1.1. Antecedentes Nacionales

a) Saldafia (2017) investig6 la filosofia organizacional y el desarrollo

sostenible en una Asociacién Campesina de Lima provincia.

El propésito fue determinar como influye la cultura organizacional en el
desarrollo sostenible en la poblacién antes mencionada. Asimismo, conocer la
relacion entre las dimensiones de la variable criterio con las dimensiones de la

misma.

Resultado del mismo, concluyd que existe relacién estadisticamente
significativa entre ambas variables en la unidad de analisis. También, una
medida baja de la correlacion moderada entre la consistencia y el desarrollo

sostenible.
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b) Laredo (2003) investigoé la cultura organizacional en la Universidad
Nacional de Trujillo. Buscé describir el nivel de la cultura

organizacional.

El estudio busc6 describir la medida de satisfaccion de los actores educativos.
Asimismo, el nivel del clima organizacional, liderazgo, motivacion, el

cumplimiento de las actividades programadas, entre otras.

Encontr6 %s superiores al 50% en relacibn a cada una de las variables

mencionadas.

c) Vallejos (2014) investigd el binomio filosofia y compromiso

organizacional de colabores de una Municipalidad distrital de Trujillo.

El propédsito fue establecer si la cultura influye en el compromiso
organizacional en la unidad de analisis. Para ello, identificé la filosofia

aplicada en la poblacion de estudio.

Concluy6 que, en la poblacion investigada, la cultura organizacional influye en
la variable criterio, siendo la correlacion positiva. Ademas, hallé que la Entidad

posee un perfil organizacional autoritario benevolente.

Finalmente, concluyd que los colaboradores ejercen en nivel promedio ejercen
un compromiso afectivo con la Entidad, y un compromiso de continuidad

superior, respecto al compromiso normativo.

d) Solis (2018) buscé describir la cultura organizacién de una Entidad
financiera de Huancayo en el afio 2015. Para ello, comparé la variable

criterio de acuerdo a la metodologia OCAI.
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También, compard la variable criterio segun el género; segun el tipo de

funciones y la antigtiedad laboral.

En el sentido anterior, concluyé que no se encontraron diferencias en la
cultura de la organizacién al comparar en funcion al género y la antigiedad
laboral. No obstante, si se encontraron diferencias, de acuerdo a las funciones

asumidas por los empleados.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

a) Calderdn (2013) investigo la asociacion entre la filosofia organizacional
y la estabilidad laboral en un Universidad Mexicana.

Se propuso también, conocer si la cultura de la Universidad afecta a sus
colaboradores. Asimismo, identificar los elementos o aspectos de la cultura
gue influyen en la variable criterio. A partir de lo anterior, propuso estrategias

para promover una cultura organizacional que favorezca la estabilidad laboral.

Concluyd que la cultura afecta la estabilidad en el trabajo, ya que afecta el
desempefio. Asimismo, que dicha forma de cultura implantada restringe la
forma de actuacibn de los trabajadores, limitando el comportamiento

responsable y el compromiso organizacional.

Por otro lado, resultado del mismo se encontré que no existe sentido de

pertinencia de parte de los colaboradores, evidenciado en la escasa
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participantes en el aporte de ideas para resolver problemas propios de la

organizacion.

b) Falcones (2014) describi6 la cultura organizacional de una

Organizacion de Guayaquil, Ecuador.

Se busco, principalmente, establecer el tipo de cultura mas recurrente en la

organizacion.

Para ello, previamente identificO los elementos propios de la cultura
organizacional de la empresa en cuestion. Asimismo, identificar las

debilidades en los factores que conforman la cultura en la organizacion.

Encontré un nivel alto de compromiso laboral de los colaboradores de la
Organizacion, evidenciado en la percepcidbn en las oportunidades de
crecimiento profesional y en las relaciones interpersonales de los

colaboradores.

Por otro lado, se identificé un tipo de cultura organizacional, dominante. Esto
se explica por la autonomia que tienen los empleados para tomar decisiones e
implementar cambios en la organizacién. Ademas, por el conocimiento y

acceso a las normas internas de facil manejo.

Los resultados antes mencionados conversan con el equilibrio que poseen los
trabajadores para balancear las actividades laborales y personales, las cuales

favorecen el logro de los objetivos organizacionales de la empresa.
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c) Santizo (2018) investigd como influye la cultura organizacional en la

motivacion de una empresa de Tejido Mexicana.

Como se menciono, busco establecer la asociacion de la variable criterio con
la cultura organizacional. No obstante, también descrié el comportamiento, a

través de la cultura de la organizacion.

Ademas de fijar estrategias de que incidan positivamente en las variables en

cuestion.

Resultado del estudio concluy6 que la cultura influye en la motivacién de los
colaboradores de la empresa. Es decir, a medida que la percepcion de la

cultura sea positiva, la motivacion sera mas alta.

Por otro lado, se encontrd el compromiso organizacional de mas del 80% de
colaboradores de la empresa, reconociendo las normas y el sistema
axiolégico y filosofia propios de la organizacion. En otras palabras, las
politicas implementadas canalizan el comportamiento esperado de los
trabajadores respecto a los estandares esperados en la ejecucion de tareas y
actividades laborales.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Asentamiento Humano

Segun el Instituto de Desarrollo Urbano (1998) el asentamiento humano
es la agrupacion de familias establecidas sin titulo legal y carentes de
servicios basicos, restringidos de acceder al mercado inmobiliario formal ( p.
34).
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Segun lo anterior, se desprende que un asentamiento humano esta
constituido por un grupo de viviendas en un mismo lugar fisico, lo que
posteriormente se convierte en una comunidad ya que comparten las mismas
necesidades las cuales buscan satisfacer mediante un trabajo conjunto,
ideando estrategias para conseguir la mayor estabilidad y comodidad posible

dentro de sus posibilidades.

Antecedentes histéricos de los Asentamientos Humanos

Los asentamientos humanos se crean en los afios veinte de la década
de los noventa en la ciudad de Lima. A partir de alli, surgen cambios producto
de la disminucion de espacios fisicos, produciéndose la migracion al
urbanismo y el establecimiento de politicas de gobierno que ocasionaron las
invasiones de parcelas de propiedad del Estado. Desde la década de los
cincuenta el Estado posibilité e hizo factible la ocupacion pacifica de sectores
periféricos de la ciudad, comunmente conocidos como populares,

caracterizados por poseer niveles de ingresos econémicos bajos, entre otros.

De esta manera se crearon asentamientos humanos en zonas periféricas de
la ciudad, como la zona esta, norte y sur de Lima. Estos asentamientos,
inicialmente pequefos crecieron en extension fisica y poblacién. No obstante,
continuaron empleando materiales rusticos de construccién y recibiendo poca
atencion gubernamental, como por ejemplo con respecto a los servicios
béasicos (Instituto de Desarrollo Urbano-CENCA, 1998).

Caracteristicas fisicas y topograficas de los Asentamientos Humanos
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Las dimensiones fisicas de los terrenos ocupados por los
asentamientos hasta en promedio son de 4,5 hectareas, no obstante, a que el
area ocupada es menor en extension, debido a las caracteristicas de los
espacios ocupados. En promedio, las familias que residen en estos
asentamientos no superan las 250 familias, lo que significa que

aproximadamente residen 1.000 personas por asentamiento.

Las personas que ocupan dichos terrenos mayormente son de
condicion economia baja asociado a pobreza. Por lo que, es probable que los
jovenes de dichas familias integren carezcan de trabajo o posibilidades de
acceso a la misma. Ademas, pueden expresar comportamientos violentos. Sin
embargo, también es factible la resiliencia de muchos de ellos, quienes
forman parte de la economia informal, laborando en el ambulatorio, por

ejemplo.

Por otro lado, considerando la demografia de los terrenos ocupados, se
dificulta cimentar la vivienda con material noble, ademas por los costos que
ello demanda no solo para la construccién, sino también para trasladar los
materiales hasta la zona. Sin embargo, los pobladores generan cambios a
partir de las escasas oportunidades de la sociedad y van implementando

mejoras a sus viviendas (Instituto de Desarrollo Urbano, 1998).

Saneamiento fisico-legal de los asentamientos humanos

Una gran proporcion de los asentamientos humanos se constituyeron por
invasion. En algunos casos, los propietarios privados, arrendaron
temporalmente. En otros casos, hubo promesas de venta de terreno, etcétera.

Sin embargo, a la mayoria les hace falta agua, desagule y electrificacion y no
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cuentan con los documentos legales que certifiquen la propiedad que habitan
(Instituto de Desarrollo Urbano-CENCA, 1998).

2.2.2. Definicion de Cultura

Segun J. P. Sastre citado por Moles (1978) afirma que, si bien la cultura
no justifica las acciones del hombre, esta si se convierte en representacion del
sujeto quien se encarga de construirla proyectandose y reconociéndose

dentro de ella.

Piflango (2008) menciona un enfoque antropolégico en donde habla de la
cultura como “un sistema de significados compartidos”, lo cual hace referencia
a que se entiende como un conjunto de significados que le dan sentido a un
objeto o conducta, ademas, que determina el modo en que se debe
entenderlos. Aclara que, mientras mas se comparta y se comprenda este
significado por la misma comunidad, se obtendra un factor cultural como por

ejemplo el lenguaje.

Olmos et al (2006) refiere que conceptualmente “cultura desde la
perspectiva antropoldgica, orienta una tendencia a la conformacién de
familias, agrupaciones, colectivos, asociaciones, organizaciones e
instituciones como una manera de responder a la cuestién ¢qué nos hace

humanos?” (p. 3).
Segun lo anterior, se entiende el concepto de cultura como una facultad
inherente del hombre para relacionarse con los demas, de tal forma que se

formen lazos, creencias y comportamientos en comuan, lo cual nos hace ser

humanos como tal.

2.2.3. Cultura Organizacional
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Existen diferentes conceptos de Cultura Organizacional como:

Chiavenato (2007) afirma lo siguiente: “La Cultura organizacional
significa una forma de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores,
una forma de interaccion y relaciones, representativos todos de determinada

organizacion.” (Hernandez, 2016, p. 32)

Asi también Valle (1995) establece que la cultura de una organizacion
es" fruto de la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las

creencias, los valores y las asunciones de éstas." (Hernandez, 2016, p. 32)

Segun Granell (1997) la cultura organizacional se constituye por un
conjunto de elementos en comdn que se comparten y trasmiten dentro de una
organizacion, lo cual ha sido de vital importancia para conseguir los objetivos
de dicha organizacion.

Asi también Robbins (1996) sefala que la filosofia organizacional es un
conjunto compartido de conductas a nivel de la organizacion. En otras
palabras, dicha filosofia o cultura es una variable no espuria porque genera
impacto y sinergia para cumplir propdésitos empresariales (Hernandez, 2016, p.
32).

Guedez (1998) dice que la cultura de la organizacion es el efecto de un
proceso cambiante e interactivo de los elementos de la organizacion
(Hernandez, 2016, p. 32).

Por otro lado, se concibe dicha variable como un proceso dinamico de
componentes y particularidades relacionadas de una organizacion y de su
entorno, expresadas comportamental mente entre sus integrantes, ligados por
el sistema de creencias, actitudes, valores y experiencias en el grupo social
(De la Garza,2012, p. 22).

22



Por lo tanto, podemos decir, que los miembros de una organizacion forman
parte de un proceso en donde ellos cumplen el rol de compartir de forma
interactiva y dindmica sus formas de pensar, sus conocimientos, conductas,
valores, experiencias y rutinas, tanto entre ellos mismos como con la sociedad
en general. Esto hace que repotencien su sentido de pertenencia y afiancen

actitudes que los haga identificarse plenamente con la organizacion.

Para Schein (2012) la cultura de una organizacién la componen los
aspectos desarrollados o aprendidos por el colectivo en su proceso de
resolver 6bices y adaptacion. De esa manera, se entienden como las maneras

de interpretar, concebir o sentir en el contexto circundante (p.22).

Este autor define la cultura como el resultado de un aprendizaje progresivo en
el intento de superar el desafio que genera adaptarse a un entorno, asi como
integrarse entre si. Una vez se haya descubierto la forma correcta y
conveniente de superar dichos desafios, este aprendizaje esta listo para ser
compartido con nuevas personas que se integren a la organizacién, con la
certeza de que, en gran medida, es la forma correcta de superar los desafios

descritos.

Dimensiones de la Cultura Organizacional

Shein (2009) sefialas que las categorias de la cultura organizacional
representan la medida en el que la variable puede ser observable para el

espectador (p.56).

En funcién a ello, estos niveles son:
1. Supuestos inconscientes

2. Valores y creencias expuestas, supuestos y
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3. Elementos visibles.

Dimension 1: Supuestos inconscientes.

De acuerdo con Schein (2004) los supuestos inconscientes “son
manifestaciones superficiales y observable, las mismas que posibilitan una
cercania a la cultura organizacional, aunque esta no correspona a la cultura

personalmente” (p.28).

Por otro lado, Hellriegel (citado en Lino, 2017, p. 21), sefala que, a
nivel cultural, los simbolos representan la capa mas superficial de la cultura de
una organizacion, es decir, las palabras y la comunicacion no verbal tienen un

significado diferencial.

Desde otra perspectiva, Alles, dice que en la capa superior se
encuentran los marcos de referencia de la cultura manifiesta, esto es,
mensajes publicitarios sobre productos y/o servicios de las organizaciones

publicados a través de diferentes medios (Lino, 2017, p. 22).

En esta dimension, se resalta la libertad para crear y modificar las formas que
tiene una organizacién o comunidad para comunicar, expresarse o hacerse
visible ante los demas y que los hace diferentes de otras.

Es decir, busca proyectar una imagen al exterior, de acuerdo a lo que los
miembros de la comunidad consideren positivo o por la cual ellos quieran ser

reconocidos ante la sociedad en general.

Dimension 2: Valores y creencias expuestas.
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De acuerdo con Lay (2012) la dimension en cuestion “corresponden al
nivel intermedio, que coopera en la interpretacion de las representaciones

observables de la cultura empresarial” (p. 29).

Por su parte, Alles (citado en Lino, 2017) sefiala como elementos
conformantes los comportamientos de los miembros, el lenguaje y las

multiples formas de actuacién que caracterizan a la organizacion (p.22).

Desde la perspectiva de Slocum, los valores organizacionales
representan los patrones cognitivos, afectivos y motivacionales que
representan como organizacion. Este sistema axioldgico es duradero respecto
a la temporalidad, no obstante, a la mutacion de sus miembros (Lino, 2017, p.
22)

Aqui se reafirma que la cultura organizacional y sus valores son aprendidos
de generacion en generacién ya que, como se menciona lineas arriba, son
‘patrones de comportamiento” que dificilmente logran perderse, esto no
significa que no existan o no se produzcan variaciones de comportamientos,

lenguaje, rutinas, rituales y ceremonias dentro de una organizacion.

Tercera dimension: Elementos visibles.

Lay (2012, p. 88) sefiala que los elementos visibles corresponden a “las
percepciones compartidas por los integrantes de la organizacion. Dichos
elementos son el resultado de un proceso de aprendizaje grupal, el cual se ve

afectado por los valores del creador o lider de la organizacion”.

En esta dimension, se debe resaltar la vital importancia de tener a un lider que
guie en el camino de la consecucion de los objetivos de la comunidad en su

conjunto, sin dejar de lado los valores y principios que la distinguen. De esta
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forma, la comunidad aprendera a replicarlas y mantenerlas a traves del
tiempo, lo cual fortalecera y contribuird a su satisfaccion de pertenecer a la
comunidad y continuar en los esfuerzos para lograr los nuevos objetivos

planteados.

También, Gallarday (2017) define los elementos visibles como “el patréon
comportamental compartido, que abarca las normas, visibles, que facilitan
modificar los valores, factibles de observacion permanente” (p.23). Para el
mismo autor, los elementos visibles lo integran el sistema axiolégico,

creencias y conocimientos.

Clasificacion de la Cultura organizacional

La cultura organizacional involucra un abanico de comportamientos
ligados a los valores, actitudes y motivaciones. En esa linea, Gibson et al
(citado por Hernandez, 2012) categorizan la cultura en funcion al

comportamiento organizacional:

e Cultura burocrética: Fundamentado sobre la base de reglas de caracter
politica, procedimientos autoritarios, y un conjunto de decisiones
tomadas a partir del poder en la cadena de mando.

e Cultura de clan: Se centra en comportamientos tradicionales, trabajo
colaborativo, y un conjunto de variables de la psicologia positiva, como

la autorrealizacion y el cooperativismo.
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Cultura empresarial: Particularizados por el aprendizaje creativo,
adaptativo y dindmico, basado en los riesgos para la adopcion de las

oportunidades de cambio en la organizacion.

Cultura de mercado: Caracterizado por los cambios en el mercado, a
partir de las relaciones contractuales que se estableces, siendo escasa

la cooperacion entre sus integrantes.

Elementos de la Cultura Organizacional.

Schein (2004, p.31) considera que “la cultura organizacional tiene tres

estratos. La primera incluye creaciones observables, no interpretables. Luego,

se ubican los valores y los aspectos trascedentes para las personas.

Finalmente se encuentra el constructo que canaliza el comportamiento”.

Por su parte, Vargas (2007) sefiala elementos compositivos de la

cultura:

Valores: Sobre la cual se guia el comportamiento de los empleados de

la organizacion.

Costumbres: Habito individual o grupal que diferencia a los otros.

Ritos: Consecuencias repetitivas de actividades que refuerzan el

sentido de pertenencia a la organizacion.

Historias: Son cuentos o anécdotas narradas o contadas sobre eventos
u hechos vinculados a los creadores de los directivos decisores en la
organizacion (Robbins, 1996, p. 625).
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De las definiciones anteriores tomadas de diversos autores y de lo
investigado, podemos presentar definiciones personales, con las cuales se

busca contribuir a un mejor entendimiento de las mismas.

Asentamiento Humano

Es un espacio fisico o geogréfico, el cual: alberga a familias que no pueden
acceder a la compra de un predio formal, carece de servicios basicos
regulares como luz, agua, desagie y recoleccion de basura, las familias que
la habitan no poseen documentos que acrediten que son propietarios del lugar
y que les permita vivir ahi, comparten un objetivo en comudn, que es el de
trabajar en conjunto para formar su habitad y para que se respete y reconozca
sus derechos. Sus habitantes presentan similitud en sus costumbres, valores,
tradiciones, normas de convivencia, lenguaje, comunicacién y una historia en

comun.

Cultura

La cultura se define como un conjunto de modos de vida, costumbres, valores,
normas, conocimientos etc., los cuales son compartidos por los miembros que
conforman una sociedad o una comunidad, estos miembros acatan normas y
comparten recursos que ellos mismos producen. La cultura esta relacionada
directamente con la sociedad, ya que sin sociedad no existiria la cultura que

es la que nos hace seres humanos.

La cultura produce una diferenciacion moderada o enorme entre las distintas
sociedades existentes, esta diferenciacion no se puede someter a un juicio y
catalogarla como buena o mala ya que cada sociedad tiene su propio modo

de vida, valores y creencias.
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Un notable ejemplo de lo anterior es que en occidente se considera un crimen
el asesinato deliberado de nifios y bebés, pero en la cultura china (oriente) se
llegaba a estrangular a las nifias al nacer porque se las consideraba como una

molestia para la sociedad.

Cultura Organizacional

Cada empresa, sociedad o comunidad tiene su personal identidad,
personalidad, rasgos, politicas, simbolos, tradiciones, reglas, creencias y
formas en la que hacen las cosas los miembros que la constituyen, es
intangible y cambia a través del tiempo por factores tanto internos como
externos. El proposito es fortalecer la cultura organizacional para ayudar a que
sus miembros posean un gran sentido de identidad, pertenencia y distinguirlos

de las demas organizaciones.

Esta cultura es trasmitida mediante la difusién de la historia de cédmo se inicio
la organizacion, los esfuerzos que implicaron conseguir la posicidbn que
actualmente presenta, realizacion de eventos de integracion, celebraciones en

fechas especiales.

2.3. Definicién de términos basicos

Cultura
Marvin (2004) define cultura como tradiciones y estilos de
vida que en su conjunto son aprendidos por una sociedad
especifica, esto incluye la forma de pensar, de sentir y

conducirse.

Organizacion
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Valores

Costumbres

Percepcion

Ferrell, Hirt, Adriaenséns, Flores y Ramos (2004), para
ellos, la organizacién une coordinadamente y utiliza los distintos
recursos disponibles con eficiencia con el proposito de alcanzar
metas y objetivos. Brindan especial importancia al hecho de que
las personas conozcan sus responsabilidades dentro del puesto
gue ocupan para que la organizacion funcione como un todo y

lograr el éxito deseado en su totalidad posible.

Son juicios relacionados directamente con la ética a cerca
de posturas que pueden ser de caracter imaginarias o reales por
las cuales tenemos mayor confianza de realizar segun su nivel
de provecho para nosotros o para la sociedad. Los valores de
una organizacion se reflejan a través de sus miembros y

especificamente de los que la dirigen.

Son todas las acciones, actitudes y actividades que se
convierten en algo tradicional dentro de una comunidad o
sociedad, se encuentran vinculadas en gran medida con su
identificacion, su naturaleza y su esencia. Estas son personales
y especiales de cada sociedad, esto hace que exista una baja
probabilidad de encontrar a dos sociedades con las mismas
costumbres, aun cuando territorialmente se encuentren cerca,
siempre habra alguna particularidad que diferencie la una de la

otra.

30



La percepcion es un proceso cognitivo basico que implica
la interpretan sensorial para dar un significado al entorno. La
finalidad es percibir la realidad y organizarla en interpretaciones

o visiones (Chiavenato, 2017, p. 98).

Burocracia
Es un proceso administrativo y de gestion establecido
como un conjunto de disposiciones y reglas de aplicacion
especifica.
Rito
Es un comportamiento caracterizado por las costumbres
y/o ceremonias que celebran las organizaciones que comparten
un sistema de normas y de patrones comportamentales.
Misién
Para Ferrel et al. (2010) es el propdsito, es lo que hace
una organizacion.
Vision

De acuerdo con Beng (citado en Salazar, 2017, p.36) la
vision “es una proyeccion de la organizacion, fecha plausible

segun las aspiraciones de los lideres.
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CAPITULO Ill: DESARROLLO DEL TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

3.1. Modelo de solucion propuesto

3.1.1. Presentacion de la empresa, objeto de la investigacion

La presente investigacion se llevd a cabo en el Asentamiento Humano
Juan Pablo Il de Villa, el cual cuenta con una junta directiva, conformada por
un grupo de vecinos que viven en el A.H y una poblacion de mil habitantes

repartidos en 163 lotes. Juan Pablo Il de Villa se encuentra ubicado en la
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Avenida José Carlos Mariategui en el Lomo de Corvina, el costado del

Asentamiento Humano “La Encantada”, en Villa el Salvador.

A. Reseria Histoérica

El Asentamiento Humano Juan Pablo Il se cre6 el 04 de febrero
del afio 2004 en Villa el Salvador y originalmente fue Illamado
Asentamiento Humano 04 de febrero, es a partir del afio 2005 que pasa
a tener el nombre de Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa.
Desde sus inicios han contado con una Junta directiva, la cual ha ido
cambiando constantemente a través de los afios, es a partir del afio
2016 que se establece un Junta Directiva compuesta por 15 dirigentes,
encargada de velar y buscar soluciones para el saneamiento fisico legal
del asentamiento humano, esta Junta Directiva se ha mantenido hasta

el afio 2019 y continua a cargo.

B. Mision

Dotar de todos los servicios basicos a cada lote de terreno;
lograr la participacion de todos los asociados y pobladores para el
desarrollo integral de la asociacion, lo que permitira elevar el nivel
cultural, social y econdémico de los asociados; estrechar lazos
institucionales de apoyo solidario entre todas las instituciones de la
zona, teniendo por objetivo mejorar las condiciones de vida de la
poblacién; promover mediante proyectos la capacitacion de los
asociados en toda actividad comercial o industrial que permita elevar el

nivel econdmico de los asociados.
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C. Vision
Adquirir para cada uno de sus asociados un terreno propio,
cumpliendo con los requerimientos establecidos por ley; logra el

Saneamiento Fisico — Legal y la titulacion individual.

D. Directorio
La Junta Directiva se encuentra estructurada por el presidente, el

vicepresidente y otros 13 dirigentes.
- Presidente, Luis Alberto Rodriguez Sias

- Vicepresidente, Roberto Sandoval Meza

- Secretario de Organizacion, Victor Raul Acufia Cahuana

- Secretaria de Actas, Sabina Gladis Tadeo Aguero

- Secretaria de Economia, Maria Edita Sosa Lopez

- Secretarios de Deporte y Cultura, Jorge Trinidad Zarzosa y
Rosario Sias Garcia

- Secretaria de Asistencia Social, Tania Molina Justo

- Secretarios de Prensa y Propaganda, Homar G. Pasache Vieray
Karin J. Rodriguez Sias

- Secretario de Disciplina, Simon Larico Larico

- Vocales, Claudio Chire Ledn, Gina Villacorta Meza y Raquel Del
Aguila Sinti

- Fiscal, Celso Victor Pérez Surco
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Presidente

Vicepresidente

. . . Secretaria .
Secretaria . Secretaria Secretaria Secretaria Secretaria
Secretaria de
de de de Cultura y . . de Prensa y de
o de Actas . Asistencia o
Organizacion Economia Deportes Social Propaganda [].5[;|p|ma

Figura 1: Organigrama
Elaboracién Personal

3.1.2. Aspecto metodoldgico

A. Tipo de investigacion:

Este trabajo es de caracter Aplicada, porque se observéd y
describié cada punto requerido del problema especifico de la Cultura
Organizacional del Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa.
También; porque los resultados pueden ser aplicados en
investigaciones futuras y ser tiles para la sociedad, tal como se explico

en la justificacibn metodolégica de la investigacion.

B. Nivel de investigacion:

La investigacion es descriptiva, ya que se describen el

comportamiento de una variable a nivel porcentual.
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Segun Méndez (2001) la investigacion descriptiva identifica
caracteristicas de la unidad de analisis, particularmente los patrones
actitudinales, por medio del cual se describen las variables de la

investigacion (p.127).

C. Disefo de la Investigacion:

Disefio es no experimental, debido a que se realiza una medicion

en un momento Unico, sin manipular las variables.

E. Poblacion y muestra:

Poblacion:

Para Bernal (2006) se llama poblacién a la cantidad total de los

elementos que estan relacionados con la investigacion, también se

la considera como el compuesto de las unidades muestrales.

La poblacion total para esta investigacion esta constituida por 15
dirigentes nombrados del Asentamiento Humano Juan Pablo Il de
Villa - 2018.

Muestra:

Se cree conveniente tomar como muestra al total de la

poblacién, es decir una muestra censal, porque aporten la
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informacion requerida para el estudio. Por lo tanto, la muestra fue de
15 dirigentes nombrados del Asentamiento Humano Juan Pablo I
de Villa - 2018.

F. Variable: Cultura Organizacional

Tabla 1: Cultura Organizacional

VEYELIE Dimensiones Indicadores
Supuestos Patrén de
inconscientes comportamiento
Ritos y creencias
Visidon y mision
Valores y instiFuc_ional
) Obijetivos
Cultura ;;ei';z'gz institucionales
Organizacional P Filosofia
organizacional
Percepcion del
grupo
Elementos Conducta del
visibles grupo
Actuacién del
grupo

Fuente. Elaboracion personal
G. Técnicas e instrumentos de Investigacion:

Para la recopilacion de la informacion, se realizdé una entrevista
al presidente de la Junta Directiva, como técnica de recoleccion de
datos.

Como instrumento de investigacion se utilizo el cuestionario, el cual

contiene 15 items o interrogantes, los cuales fueron medidos en

escalamiento Likert y que a la vez contienen las dimensiones de la
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Cultura Organizacional, esta técnica sera utilizada para saber las

perspectivas que tiene cada miembro de la organizacion.

Tabla 2: Distribuciéon de items del instrumento

Variable Dimension
. Supue_stos Delab
inconscientes
Cultura .
Valores y creencias De 6al0

Organizacional

Elementos visibles De 11 a 15

Fuente: Elaboracion personal

La valoracion de esta escala tipo Likert presenta cinco alternativas de
respuesta de forma ascendente y cada opcion de respuesta representa el
grado de acuerdo en que se encuentre el cliente con respecto a cada

planteamiento.

Tabla 3: Escalamiento Likert

Valor Respuesta

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

R N W B~ 01

Nunca

Elaboracion personal

Se empled el SPSS Statistics version 22 y el Microsoft Excel para

procesar la informacion recoletada.
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Como técnica de andlisis e interpretacion de resultados, estos se
presentan mediante tablas y graficos. Para luego proceder al analisis e
interpretacion individual de cada item, basandose en los %s y/o ns de

las respuestas obtenidas.

3.2. Resultados y discusion

A. Andlisis e interpretacién

Con el propésito de conocer la situacion de la cultura
organizacional, se procedié a realizar la encuesta al grupo de interés, los
dirigentes, enel  Asentamiento Humano JUAN Pablo II de Villa, utilizando

el planteamiento de Schain.

La presentacidon de los resultados se realiza mediante los indicadores

ylo componentes que contiene el modelo aplicado.

item 1: Estoy de acuerdo con las opiniones de los demas en las reuniones.
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Tabla 4: Alcances del reactivo 1

n %
A veces 8 53,3
Casi siempre 6 40,0
Siempre 1 6,7
Total 15 100,0

Estoy de acuerdo con las opiniones de los demas en las reuniones.

Porcentaje

T
Siempre

T
A veces Casi siempre

Figura 2: Alcances del reactivo 1

Fuente: Elaboracion personal

Analisis de los datos:

De acuerdo la figura se obtiene que mas de la mitad dirigentes, un 53,3%,
s6lo a veces esta de acuerdo con las opiniones de los demas en las reuniones, es
decir, encuentran algo con lo que no estan de acuerdo y un % menor de dirigentes,

un 6,7%, siempre esta de acuerdo con las opiniones de los demas en las reuniones.

item 2: Expreso comentarios oportunos segln el tema que se toca en las reuniones.
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Tabla 5: Alcances del reactivo 2

n %
Casi nunca 2 13,3
A veces 9 60,0
Casi siempre 3 20,0
Siempre 1 6,7
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Expreso comentarios oportunos segun el tema que se toca en las reuniones.

Porcentaje

T
Siempre

T T
Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 3: Alcances del reactivo 2
Fuente: Elaboracion personal

Andlisis de los datos:

Se encontré un 60% de ellos sélo a veces expresa comentarios oportunos y/o
relacionados al tema que se toca en las reuniones, es decir, mayormente no
participan mucho en las reuniones o abordan temas diferentes al que los redne y un

menor % de dirigentes.

ftem 3: Estoy de acuerdo y respeto los reglamentos de la organizacion.
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Tabla 6: Alcances del reactivo 3

n %
Casi siempre 6 40,0
Siempre 9 60,0
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Estoy de acuerdo y respeto los reglamentos de la organizacion.

Porcentaje

T T
Casi siempre Siempre

Figura 4: Alcances del reactivo 3
Fuente: Elaboracion personal

Andlisis de los datos:

Se observa la mayoria de los dirigentes, un 60% de ellos est4 de acuerdo y
respeta los reglamentos del Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa y un 40%
de los dirigentes casi siempre estd de acuerdo y/o respeta los reglamentos de la

organizacion.

ftem 4: Participo en las actividades para identificarme con la organizacion.
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Tabla 7: Alcances del reactivo 4

n %
A veces 6 40,0
Casi siempre 4 26,7
Siempre 5 33,3
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Participo en las actividades para identificarme con la organizacion.

Porcentaje

T T T
A veces Casi siempre Siempre

Figura 5: Alcances del reactivo 4
Fuente: Elaboracion personal

Andlisis de los datos:

Se evidencia la mayoria de los dirigentes encuestados, un 40% de ellos sélo a
veces participa en las actividades de la organizacion, es decir, no participan tan
seguido porgue no se sienten muy identificados con la organizacién y/o por falta de

tiempo y un 33.3% de dirigentes expreso que siempre participa en las actividades.

ftem 5: Siento que mis propuestas y/o creencias son valoradas por los demas en las

reuniones.
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Tabla 8: Alcances del reactivo 5

n %
Nunca 1 6,7
Casi nunca 2 13,3
A veces 10 66,7
Casi siempre 1 6,7
Siempre 1 6,7
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siento que mis propuestas ylo creencias son valoradas por los demas en las
reuniones.

Porcentaje

13,33%

T
Casi siempre

T
Siempre

T T T
Munca Casi nunca A veces

Figura 6:Alcances del reactivo 5
Fuente: Elaboracion personal

Analisis de los datos:

Se muestra que la mayoria de los dirigentes encuestados, un 66,7% expreso
gue soélo a veces siente que sus propuestas y/o creencias son valoradas por los
demas en las reuniones de la Junta Directiva y un 6,7% de los dirigentes siente que

siempre son valoradas sus propuestas y/o creencias en las reuniones.

item 6: Percibe que el presidente de la Junta practica los valores, siendo ejemplo a

sus dirigentes.
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Tabla 9: Alcances del reactivo 6

%

Casi siempre 9 60,0
Siempre 6 40,0
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

FPercibe que el presidente de la Junta practica los valores, siendo ejemplo a sus
dirigentes.

Porcentaje

T T
Casi siempre Siempre

Figura 7:Alcances del reactivo 6
Fuente: Elaboracion personal

Andlisis de los datos:

Observamos que un 60% de los dirigentes encuestados considera que casi
siempre el presidente de la Junta Directiva practica los valores y un 40% de los
encuestados expreso que siente que el presidente siempre practica valores y sirve

de ejemplo para los demas dirigentes.

ftem 7: Siente que en la mayoria de lo posible las metas siguen los objetivos

establecidos anualmente.
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Tabla 10: Alcances del reactivo 7

n %
A veces 7 46,7
Casi siempre 7 46,7
Siempre 1 6,7
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que en la mayoria de lo posible las metas siguen los objetivos
establecidos anualmente.

Porcentaje

T
Siempre

T T
A veces Casi siempre

Figura 8:Alcances del reactivo 7
Fuente: Elaboracion personal

Analisis de los datos:

Un 46,7% de los dirigentes encuestados expreso que solo a veces siente que
en la mayoria de lo posible las metas siguen los objetivos establecidos anualmente,
es decir, estos dirigentes consideran que las metas a veces difieren de los objetivos
y también encontramos que un igual % de los dirigentes, un 46.7% casi siempre las

metas siguen los objetivos establecidos anualmente.

ftem 8: Siente que los objetivos responden a la mision y visién organizacional.
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Tabla 11: Alcances del reactivo 8

n %
A veces 7 46,7
Casi siempre 6 40,0
Siempre 2 13,3
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que los objetivos responden a la mision y vision organizacional.

Porcentaje

T T
A veces Casi siempre Siempre

Figura 9:Alcances del reactivo 8
Fuente: Elaboracion personal

Anéalisis de los datos:

De la figura obtenemos que un 46,7% de los dirigentes encuestados expreso
gue solo a veces sienten que los objetivos responden a la mision y vision de la
organizacién, es decir, ellos sienten que los objetivos a veces responden a
eventualidades que se dan sobre la marcha y en un % cercano de 40% de los
encuestados considera que casi siempre los objetivos responden a la mision y vision

de la organizacion.

ftem 9: Siente que los objetivos de la organizacion se cumplen de acuerdo al

cronograma establecido.
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Tabla 12: Alcances del reactivo 9

n %
Casi nunca 2 13,3
A veces 8 53,3
Casi siempre 4 26,7
Siempre 1 6,7
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que los objetivos de la organizacion se cumplen de acuerdo al
cronograma establecido.

Porcentaje

13,33%

T
Siempre

T T T
Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 10:Alcances del reactivo 9
Fuente: Elaboracion personal

Anéalisis de los datos:

De acuerdo con el grafico la mayoria de los dirigentes encuestados, un 53,3%
siente que soOlo a veces se cumplen las metas previstas en el afio, es decir,
consideran que los objetivos no se cumplen en las fechas y el tiempo establecido
previamente y un 6,7% de los dirigentes considera que siempre se logra.

ftem 10: Percibe de la practica solidaria
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Tabla 13: Alcances del reactivo 10

n %
A veces 4 26,7
Casi siempre 9 60,0
Siempre 2 13,3
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Percibe que se practica la solidaridad entre los integrantes en busca de alcanzar
los objetivos.

Porcentaje

13,33%

T
A veces

T T
Casi siempre Siempre

Figura 11: Alcances del reactivo 10
Fuente: Elaboracion personal

Anéalisis de los datos:

De acuerdo con la un 60% siente que casi siempre observan comportamientos
solidarios entre los integrantes en busca de alcanzar los objetivos, un 13,3% siente
gue siempre y un 26,7% de ellos siente que so6lo a veces se practica la solidaridad
entre ellos para alcanzar los objetivos.

ftem 11: Siente que se actua de forma conjunta para lograr las metas y objetivos de
la organizacion.
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Tabla 14: Alcances del reactivo 11

n %
A veces 1 6,7
Casi siempre 8 53,3
Siempre 6 40,0
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que se actua de forma conjunta para lograr las metas y objetivos de la
organizacion.

@,
B
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[

A veces Casi siempre Siempre

Figura 12: Alcances del reactivo 11
Fuente: Elaboracion personal

Andlisis de los datos:
Se observa que los dirigentes encuestados un 53,3% siente que casi siempre
se actua de forma conjunta para para alcanzar los propdésitos organizacionales y un

40% de dirigentes considera que siempre se actia de forma conjunta.

iftem 12: Siente que hay participacion de los dirigentes para el desarrollo de
actividades sociales.
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Tabla 15: Alcances del reactivo 12

n %
A veces 3 20,0
Casi siempre 7 46,7
Siempre 5 33,3
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que hay participacion de los dirigentes para el desarrollo de actividades
sociales.

Porcentaje

45,67 %

T T T
A veces Casi siempre Siempre

Figura 13: Alcances del reactivo 12
Fuente: Elaboracion personal

Andlisis de los datos:

Se observa que la mayoria de los dirigentes encuestados un 46,7%, casi
siempre siente que hay participacion de los demas dirigentes para el desarrollo de
actividades sociales y un 33,3% de los encuestados siente que siempre hay
participacion de los demas dirigentes.
ftem 13: Siente que la discrepancia de ideas no detiene nuestro interés por alcanzar

los objetivos.

Tabla 16: Alcances del
reactivo 13
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Nunca 1 6,7
Casi nunca 1 6,7
A veces 4 26,7
Casi siempre 6 40,0
Siempre 3 20,0
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que la discrepancia de ideas no detienen nuestro interes por alcanzar los
objetivos.

Porcentaje

26 67 %

5,67% 6,673%

T T T T T
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 14:Alcances del reactivo 13
Fuente: Elaboracion personal
}

Analisis de los datos:

Se evidencia que la mayoria de los dirigentes encuestados un 40%, siente
casi siempre que la discrepancia de ideas no detiene el interés por alcanzar los
objetivos, es decir, aunque no estén de acuerdo en algunas cosas de igual forma

tratan de ponerse de acuerdo para buscar alcanzar los objetivos.
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ftem 14: Siente que nuestras opiniones estan dirigidas al bienestar de la
organizacion.

Tabla 17: Alcances del reactivo 14

n %
A veces 1 6,7
Casi siempre 8 53,3
Siempre 6 40,0
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que nuestras opiniones estan dirigidas al bienestar de la organiazcidén.

Porcentaje

T T T
A veces Casi siempre Siempre

Figura 15:Alcances del reactivo 14
Fuente: Elaboracion personal

Analisis de los datos:

La mayoria de los dirigentes encuestados, un 53,3% sienten casi siempre que
las opiniones de los demas dirigentes estan dirigidas al bienestar de la organizacién
y un 40% de dirigentes sienten que siempre las opiniones de los demas dirigentes

estan dirigidas a buscar el bienestar de la organizacion.
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iftem 15: Siente que todos trabajamos con la intencion de sacar adelante la
organizacion.

Tabla 18: Alcances del reactivo 15

n %
A veces 1 6,7
Casi siempre 6 40,0
Siempre 8 53,3
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion personal

Siente que todos trabajamos con la intencion de sacar adelante la organizacion.

Porcentaje

T T T
A veces Casi siempre Siempre

Figura 16:Alcances del reactivo 15
Fuente: Elaboracion personal

Anéalisis de los datos:

Se evidencia que la mayoria de los dirigentes encuestados un 53,3% siente que
siempre todos trabajan con la intencion de sacar adelante la organizacion, un 40%
de ellos siente que casi siempre y sélo un 6,7% de los encuestados siente que esto

pasa solo a veces.

54



Tabla 19: Consolidado de las dimensiones de la Cultura Organizacional

1 2 3 4 5
No. Preguntas Nunca el Aveces .Ca3| Siempre
nunca siempre
SUPUESTOS INCONSCIENTES
1 Estoy de ac_uerdo con las opiniones de los demas 0 0 3 6 1
en las reuniones.
Expreso comentarios oportunos seglin el tema
2 . 0 2 9 3 1
fgue se toca en las reuniones.
Estoy de acuerdo y respeto los reglamentos de la
3 L 0 0 0 6 9
arganizacian.
Partici las actividad identifi
4 articipo en_ as ?, ividades paraidentificarme 0 0 6 4 .
con la organizacion.
Sient i 1, i
. iento gue mis propue}s as y/o creefu:las son 1 5 10 1 1
valoradas porlos demas en las reuniones.
1% 5% A% 27% 23%
VALORES Y CREENCIAS EXPUESTAS 1 2 3 4 5
6 Percibe q_ue el prfe5|dente de Ia_Jynta practica las 0 0 0 9 6
valares, siendo ejemplo a sus dirigentes.
7 Siente gque enlamayoria de lo posible las metas 0 0 7 7 1
siguen los objetivos establecidos anualmente.
Siente gque los objetivos responden ala misidn y
8 s - 0 0 7 6 2
visidn organizacional.
Siente gque los objetivos de la organizacion se
9 . 0 2 8 4 1
cumplen de acuerdo al cronograma establecido.
10 Perube gue se practica la solidaridad eT\trfe los 0 0 a 9 5
integrantes en busca de alcanzar los objetivos.
0.0% 2.7% 34.7% A6.7% 16.0%
ELEMENTOS VISIBLES 1 2 3 4 5
1 Siente gue se actua t?le forma conjunta _para?, 0 0 1 g 6
lograr las metas y objetivos de la organizacion.
Siente gque hay participacién de los dirigentes
12 d VP P . . 8 0 0 3 7 5
para el desarrollo de actividades sociales.
Siente gque la discrepancia de ideas no detienen
13 . L 1 1 4 6 3
nuestrointeres por alcanzar los abjetivos.
Sient t ini tan dirigidas al
1 |_en & fue nuestras c?pln_lc,mes estan dirigidas a 0 0 1 g 6
hienestar de la arganiazcion.
Siente gque todos trabajamos con laintenddn de
15 L, 0 0 1 6 8
sacar adelante la organizacion.
1% 1% 13% A7% 37%
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Grado de los Supuestos
Inconscientes

44%

21%
23%

5% 0.0%

1%
— - Nunca Casi nunca

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Grado de los Elementos
Visibles

47%
37%
13%

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 17: Consolidado de las dimensiones

Fuente: Elaboracion personal

Grado de los Valoresy
creencias

46.7%

34.7%

16.0%

Aveces  Casisiempre  Siempre

Al concluir con el andlisis de los resultados de la situacion de la cultura

organizacional en el Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa, se puede dar una

propuesta de mejora en base a la informacién obtenida.
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Tabla 20: Resultado de las Dimensiones

Dimensiones Indicadores Iltems Rezultados
1 Patrén de 1. Estoy de_an:uerd::l con las opiniones de los demas
comportsmients | €0 185 reuniones.
2. Expreso comentarios oportunos segun el tema que
se toca en las reunicnes.
Supuestos 3. Es.t{_:-y' dE acuerdo y respeto los reglamentos de la A VErCEs
inconscientes 2. Ritos organizacion.
4. Participo en las actividades para identificarme con
la organizacion.
3 Creencias 5. Siento que mis ﬂ-erl:.IESEEIS vio creencias son
valoradas por los demas en las reuniones.
4. \isidn y misién G. Percibn?: gue El.presidente de.b Junta practica los
insfitucional valores, siendo ejemplo a sus dirigentes.
7. Siente gue en la mayoria de lo posible las metas
siguen los chjetives establecidos anualmente.
“Walores v . i - .

; 5. Objetivas 8. Siente gue los objetivos responden a la mision y -
creencias irefitucionales i - Casl siempre
expuestas vislan organizacional.

9. Siente gue los objetivos de la organizacion se
cumplen de acuerdo al cronograma establecido.
8. Filosofia I 10. Percibe gue se practica la solidaridad entre los
SrgEnizasiena integrantes en busca de alcanzar los objetivos.
7. Fercepcidn del | 11 Sjente gue se actla de forma conjunta para lograr
gmpe las metas y objetivos de la organizacion.
12. Siente gue hay participacion de los dirigentes
para el desarrollo de actividades sociales.
8. Conducts del . . . . .
grupo 13. Siente gue |a discrepancia de ideas no detienen Casi siempre
Elementos nuestro interés por alcanzar los objetivos.
visibles . . o
14. Siente gue nuestras opiniones estan dirigidas al
bienestar de la organizacion.
9. Actuacion del . . ) .
grupo 15. Siente gue todos trabajamos con la intencion de

sacar adelante la organizacian.
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CONCLUSIONES

El diagnostico de la presente investigacion se concluye que la teoria de E.
Shein permite mostrar y descubrir la situacion de la cultura organizacional en el
Asentamiento Humano Juan Pablo Il de Villa, el cual, de acuerdo al analisis de
resultados por dimensiones, se obtiene un nivel regular de cultura organizacional ya

que casi siempre se percibe esta variable en la organizacion.

Con respecto a la situacién de los supuestos inconscientes, esta dimension
entiéndase como el patron de comportamiento, ritos y creencias de las personas
encuestadas, se obtuvo que un 44% marco la opcion “a veces”, siendo este un punto
de investigacion que no nos marca una tendencia por su ambigiedad se descarta
este criterio y se obtuvo también que un 27% de los dirigentes encuestados casi
siempre es participativo en las reuniones y actividades, son disciplinados con el

reglamento y se sienten valorados al ser escuchadas sus opiniones.

Con respecto a la situacion de los valores y creencias expuestas, esta
dimension entiéndase como la mision, vision, objetivos vy filosofia organizacional de
las personas encuestadas, de acuerdo a la presentacion de resultados y andlisis por
dimensiones, se obtiene y muestra que el 46.7% de los dirigentes encuestados casi
siempre siente que las metas siguen los objetivos anuales, y se practica los valores y

la solidaridad entre los integrantes en busca de alcanzar los objetivos.

Con respecto a la situacion de los elementos visibles, esta dimension
entiéndase como la percepcién de grupo, conducta del grupo y la actuacion del
grupo de las personas encuestadas, se obtiene y muestra que el 47% de los
dirigentes encuestados casi siempre siente que se actia de forma conjunta, hay
participacion de los dirigentes, la discrepancia de ideas no detiene el interés conjunto

y que todos trabajan con la intencion de sacar adelante la organizacion.
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RECOMENDACIONES

A fin de reforzar la filosofia organizacional en el Asentamiento Humano Juan Pablo |l
de Villa, se recomienda a la Junta Directiva considere dentro de su plan anual
capacitarse cada 6 meses en curso de Cultura Organizacional y Participacion
Vecinal, ya que los dirigentes nuevos y los que permanezcan en su cargo a falta de
capacitacion pueden cometer errores, no sentirse identificados con la organizacion y
los objetivos que esta sigue, estos cursos los puede encontrar en los programa de
capacitacion vecinal que ofrece la Municipalidad de Villa el Salvador o en otras

instituciones.

También se recomienda que el Presidente de la Junta Directiva del A.H. Juan Pablo
II de Villa lleve un curso de Coaching donde aborde temas como el liderazgo,
escucha activa y asertividad de forma anual en centros de capacitacion como
CAPEDU entre otros, los cuales ofrecen cursos de 1 a 3 meses de duracién, con
esto se lograria que el presidente de la Junta Directiva apoye, escuche y motive mas
a sus dirigentes a participar tanto en las reuniones como en las actividades y se

sientan parte de la organizacion.

Se recomienda realizar evaluaciones semestrales a los dirigentes para medir su
desempefio y a la vez realizar encuestas vecinales para obtener la percepcion que

hay sobre el desempefio de la Junta Directiva.

Se recomienda ademas realizar anualmente por los préximos 5 afios investigaciones
de este tipo, que diagnostiquen la situacion de la cultura organizacional en la unidad

de analisis, para medir cuanto se ha avanzado y como se puede seguir mejorando.
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ANEXOS

ANEXO 01: CENTRO VECINAL - JUAN PABLO Il DE VILLA

'n‘o AUTONONO
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ANEXO 02: CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

N° ACTIVIDADES INICIO FIN

1 Coordinar con el presic_lgente del A.H. J'uan. !Dablo II, el permiso para poder realizar 13-Ene 15-Ene
el trabajo de investigacion en su organizacion.

2 | Desarrollar el Proyecto de Trabajo de Suficiencia Profesional 16-Ene 30-Ene

3 | Presentar el Proyecto de Trabajo de Suficiencia Profesional 31-Ene 31-Ene

4 | Elaborar instrumentos de recopilacién de datos e informacion 1-Feb 4-Feb
Coordinar con el presidente del A.H. Juan Pablo Il de Villa el permiso para poder

5 ) : : . 5-Feb 6-Feb
aplicar el instrumento, encuestas, cuestionarios.

6 | Visitar el A.H. para aplicar el instrumento (encuestas) a los dirigentes. 7-Feb 13-Feb

7 | Organizar la base de datos 14-Feb 16-Feb

8 | Sistematizacion y analisis de los datos 17-Feb 21-Feb

9 | Analizar e interpretar el resultado obtenido 22-Feb 27-Feb

10| Formular las conclusiones y recomendaciones 28-Mar 4-Mar

11 | Organizacion el informe y elaboracion del Trabajo de Suficiencia Profesional 5-Mar 4-Abr

12| Presentacion del Trabajo de Suficiencia Profesional 5-Abr 8-Abr

13 _Esperar Ia_ 1° revision y emision de informe de Trabajo de Suficiencia por parte del 9-Abr o5 Abr
jurado revisor

14| Levantar las observaciones y presentacion del Trabajo de Suficiencia Profesional 26-Abr 13-May

15 Ssp.erar la 2°.revisic’)n y emision de 2°informe de Trabajo de Suficiencia por parte 14-May 20-May

el jurado revisor

16| Desarrollar la version final del Trabajo de Suficiencia Profesional 21-May 23-May

17| Presentar el Trabajo de Suficiencia Profesional 24-May 24-May

18| Sustentar el Trabajo de suficiencia Profesional 1-Jun 2-Jun
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ANEXO 03: CUESTIONARIO

Variable: Cultura Organizacional

A continuacion, se muestran una serie de enunciados relacionados al tema de

estudio. Se pide una respuesta concreta. Después haber leido atentamente cada

enunciado debera marcar con una X el nUmero que represente su opinion.

Valoracion de cada opcién a considerar:

1 2 3 4 5
N Casi A Casi Sj
unca nunca Veces siempre lempre
2 3 4 5
MNo. Freguntas Munca iy Aveces .CESI Siempre
nunca slempre
SUPUESTOS INCOMNSCIENTES
1 Estoy de acuerdo con las opiniones de los demas
en las reuniones.
Expreso mmentarios oportunos segun el tema
2 gue se toca en |as reuni ones.
3 Estoy de acuerdo y respeto |os reglamentos de la
Organizadon.
Participo en las actividades para identificarme
4 con | a organizaci on.
Siento gue mis propuestas y,/o creencias son
5 valoradas porlos demas en las reuniones.
WVALORES ¥ CREEM CIAS EXPUESTAS 2 3 4 5
e Percibe que el presidente de la lunta practica los
valores, siendo ejemplo 3 sus dirigentes.
Siente gue en la mayoria de | o posible las metas
7 siguen los objetivos establecidos anualmente.
o Siente gue los objetivos responden a la mision y
vision organizacional .
N Siente gue los objetivos de la organizacion se
N cumplen de acuerdo al cronograma establecido.
Percibe gue se practiz |a solidaridad entre los
10 integrantes en busca de alcanzarlos objetivos.
ELEMENTOS VISIBLES 2 3 4 5
Siente gue se actua de forma conjunta para
i lograr las metas y objetivos de |a organizacion.
Siente gue hay partici pacion de los diri gentes
12 para el desarrollo de actividades sodal es.
13 Siente gque |a discrepancia de ideas no detienen
nuestro interes por alcanzar los objetivos.
Siente gque nuestras opiniones estan dirigidas al
i bienestar de |a organi azcidn.
15 Siente gue todos trabajamos con la intencidn de 70
sacar adelante |a organizacion. 3
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ANEXO 04: RECURSOS EMPLEADOS

Tabla: Recursos a emplear en el Trabajo de suficiencia - RECURSOS HUMANOS

(Personal)

Apoyo

especializado

Asesoria externa.

Apoyo en redaccion

Encuestador, revisor.

RECURSOS MATERIALES (Bienes)

Hojas A4, cuadernos, papelotes, félderes, lapiceros,
Material de | marcadores indelebles para pizarra, corrector, borrador,
escritorio tajador, limpia tipos, cintas adhesivas (masking tape),
resaltador, engrapador, grapas, perforador.
Material de | Fotocopias, impresiones de encuestas y fichas, copia de textos
impresion (libros), anillados, cartucho de tinta.

RECURSOS TECNOLOGICOS (Técnicos)

Material de
procesamiento

automatico

Laptop, computadora, Tablet, impresora, USB, CD, proyector,

internet.

SERVICIOS

Movilidad y viaticos

Refrigerio, pasajes.

Servicios de
_ . Empastado
impresion
Servicios de
o Uso del software SPSS 22, Excel.
ofimatica

Fuente: Elaboracion personal
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