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RESUMEN

La Neurogerencia Vs Cultura Organizacional, es un tema de suma
importancia por el impacto que tiene dentro del proceso de gestion y a su
vez en la forma de como internalizan los colaboradores su forma de percibir
sus valores, creencias etc. La investigacion desarrollada establecié como
objetivo Demostrar las influencias de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional en la municipalidad distrital de Salas Guadalupe, provincia
de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de mejoras en el afio
2020. La presente investigacion es de tipo basico, cuantitativo y de tipo
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental. En lo que refiere a
la poblacién, esta constituida por en el personal de la municipalidad distrital
de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, en el afio 2020.
Donde cumplen funciones diversas como personal administrativo y gestores.
Respecto al proceso de evaluacion de la poblacion - muestra, se administro
dos instrumentos, siendo: Neurogerencia y Cultura Organizacional
encargandose de evaluar las variables de la investigacion; a partir de ello se
construyé una base de datos que permiti6 sistematizar la informacién
obtenida para luego hacer uso del programa estadistico SPSS 24, la cual
permitié generar un andlisis estadistico inferencial y descriptivo de los datos
obtenidos de la evaluacion. En lo que respecta a los resultados se puede
seflalar que se evidencid que existe influencia significativa de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad distrital de
Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un
plan de mejoras en el afio 2020. Se concluye que, en la hip6tesis general,
se evidencié que existe influencia significativa de la Neurogerencia en la
Cultura Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de mejoras en
el afio 2020.

Palabras Clave: Neurogerencia, cultura, organizacion, estrategia, valores.



ABSTRACT

Neuromanagement Vs Organizational Culture is a topic of great importance
due to the impact it has within the management process and, in turn, in the
way in which collaborators internalize their way of perceiving their values,
beliefs, etc. The research carried out established the objective of
Demonstrating the influence of Neuromanagement on the Organizational
Culture of the district municipality of Salas Guadalupe, province of Ica,
department of Ica, to propose an improvement plan in the year 2021. This
research is basic, quantitative and correlational descriptive type, with a non-
experimental design. As far as the population is concerned, it is made up of
the staff of the district municipality of Salas Guadalupe, province of Ica,
department of Ica, 2021. Where they perform various functions such as
administrative staff and managers. Regarding the evaluation process of the
population-sample, two instruments were administered, being:
Neuromanagement and Organizational Culture, in charge of evaluating the
research variables; From this, a database was built that allowed the
information obtained to be systematized and then used the SPSS 25
statistical program, which allowed the generation of an inferential and
descriptive statistical analysis of the data obtained from the evaluation.
Regarding the results, it can be pointed out that it was evidenced that there
is a significant influence of the Neuromanagement in the Organizational
Culture, of the district municipality of Salas Guadalupe, province of Ica,
department of Ica to propose an improvement plan in the year 2021.
concludes that, in the general hypothesis, it was evidenced that there is
significant influence of Neuromanagement in Organizational Culture, of the
district municipality of Salas Guadalupe, province of Ica, department of Ica to

propose an improvement plan in the year 2021.

Keywords: Neuromanagement, Culture, organization, strategy, Values.



ABSTRATO

Neurogestao Vs Cultura Organizacional € um tema de extrema importancia
pelo impacto que tem no processo de gestao e, por sua vez, na forma como
os colaboradores interiorizam a sua forma de perceber os seus valores,
crencgas, etc. A pesquisa realizada estabeleceu o objetivo de Demonstrar a
influéncia da Neurogestao na Cultura Organizacional no municipio distrital
de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para propor
um plano de melhoria no ano 2020. A presente investigacao € de tipo basico
, Qquantitativo e de tipo correlacional descritivo, com desenho nao
experimental. Quanto a populacéo, € composta pelo pessoal do municipio
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, no ano
de 2020. Onde desempenham vérias fun¢des, como pessoal administrativo
e gerentes. Quanto ao processo de avaliacdo da populacdo - amostra,
foram aplicados dois instrumentos, sendo eles: Neurogestdo e Cultura
Organizacional encarregados de avaliar as variaveis da pesquisa; A partir
disso, construiu-se um banco de dados que permitiu sistematizar a
informacédo obtida e, posteriormente, fez-se uso do programa estatistico
SPSS 24, que permitiu gerar uma analise estatistica inferencial e descritiva
dos dados obtidos na avaliagdo. Com relacéo aos resultados, pode-se notar
que foi evidenciado que h& uma influéncia significativa da Neurogestédo na
Cultura Organizacional, do municipio distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para propor um plano de melhoria
no ano 2020. Conclui-se que, na hip6tese geral, foi evidenciado que existe
uma influéncia significativa da Neurogestao na Cultura Organizacional, no
municipio distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de

Ica, para propor um plano de melhoria em o ano de 2020.

Palavras chave: Neurogestao, cultura, organizacéo, estratégia, valores.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion desarrollado, cuyo titulo es:
“‘Neurogerencia y las influencias en la Cultura Organizacional en la
municipalidad distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento
de Ica en el ano 2020”. Es una tematica de mucha relevancia en el sector
publico hoy en dia, mas aun donde se observa muchas deficiencias en los
procesos de gestion organizacional y en asumir determinados
comportamientos y valores que se expresa en el actuar de los

colaboradores o empleados de la institucion.

Como inicio del presente trabajo se ha visto la necesidad de contribuir con
el proceso de gestidn y la concepcién que se tiene del servicio al usuario,
puesto que la institucion es una entidad publica. A partir de ello es que nos
hemos involucrado, con las funciones que desarrollan como son, el servicio
gue brinda y en la forma de como el colaborador o empleado asumen
determinados comportamientos, valores etc. frente a su labor diaria en
dicha entidad publica y a partir de ello concluimos que existe una profunda

necesidad de redefinir procesos de gestion y de cultura organizacional.

La presente investigacion pretende aportar desde el proceso de
investigacion, orientaciones y recomendaciones que permitan empoderar
al personal y a los procesos de gestion en las diferentes areas de la

municipalidad distrital de Salas Guadalupe.

Se tiene que entender que hoy en dia los cambios son dialecticos es
decir de forma permanente y que en muchos de los casos son abruptos
en las diferentes areas de la vida humana sea esta: politica, econémica,

social, educativa, tecnoldgico y de gestion.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica

A nivel mundial, las organizaciones de todo tipo y tamafio estan
incorporando tanto los conocimientos sobre funciones y mecanismos
cerebrales como la metodologia de investigacion de las Neurociencias a
sus actividades de gestion, teniendo areas beneficiadas, como son la
conduccion (liderazgo y toma de decisiones), Marketing (disefio de
estrategias comerciales, planeamiento y gestion de clientes) y Recursos

Humanos, etc.

Braidot (2008), refiere: La posibilidad de conocer como funciona el
cerebro de un individuo en su rol como lider, integrante de un equipo de
trabajo, vendedor, cliente, proveedor, por dar algunos ejemplos, no solo
constituye un desafio. Es también un "tema" que debe formar parte de la
agenda no solo de los ejecutivos de las grandes empresas, sino también,
de quienes, en las etapas iniciales de sus proyectos, son verdaderos
innovadores. Ademas, se consideran, como utilizadores de sus
capacidades cerebrales naturales. Indagar como son las estructuras
cerebrales que inciden y determinan la toma de decisiones, la capacidad
creativa, las relaciones con los demas y el aprendizaje, son temas que
forman parte del dia a dia de un empresario, desde la etapa inicial de un

proyecto, hasta la consolidacion practica del mismo.

Esta innovacion trae consigo una renovacion casi podriamos decir
"rupturista” con respecto a los modelos de gestibn que se venian
aplicando. La neurociencia utiliza imagenes de la actividad cerebral y
otras técnicas para inferir detalles acerca de como trabaja el cerebro,
gue es la principal “caja negra”. Los fundamentos de la teoria econémica
fueron construidos asumiendo que los detalles acerca del
funcionamiento de la caja del cerebro no serian conocidos. La
neurociencia ha probado que el estudio del cerebro y el sistema nervioso
estd comenzando a permitir mediciones directas de pensamientos y

sentimientos.



La ciencia administrativa, esta adoptando conceptos modernos en
estos Ultimos afios de la neurociencia, como disciplina que se ha
derivado de diferentes investigaciones la cual busca implantar de forma
contundente la semilla de la Neurogerencia, no solamente en nuestro
pais sino en todos los paises del mundo. Tarantino (2015), refiere: “La
Neurociencia esta destinada a actualizar los enfoques y los conceptos

de antafio que circunscriben la Gerencia que hoy conocemos”.

A nivel nacional, la Neurogerencia, tiene una gran repercusion e
impacto dentro del quehacer profesional y del &mbito académico. Es a
partir de ello que se esté logrando difundir esta herramienta dentro del
ambito nacional. Esto con la finalidad de que las diferentes
organizaciones (empresas) de nuestro pais la incorporen dentro de sus

procesos de gestidn en las diferentes areas que las componen.

A nivel local, se observa que existe una carencia del uso de la
Neurogerencia dentro de las organizaciones que son las
municipalidades o instituciones del estado. Esto se ve reflejado en la
atencién al usuario que le dan y la diligencia con la cual resuelven los
problemas de los usuarios. A partir de ello, se debe de entender que la
gestion administrativa debe ser vista desde otra perspectiva y con otros
ojos en los diferentes niveles de gestion. Ademas de considerarse todo
un problema la gestion que se desarrolla en los organismos publicos mas

aun en las municipalidades de nuestro pais.

Como se tiene conocimiento, la administracion es una ciencia social
la cual esta enmarcada al acto de administrar cualquier tipo de
organizacion cumpliendo funcion de planificar, organizar, direccionar y
controlar los recursos (humanos, financieros, materiales, tecnoldgicos,
conocimiento, etc.) de una organizacion. Porter, Black y Hitt (2006).

[

(2006), frente a esto propone que Administrar: “...no solo es
oportunidades para dirigir el cambio en el nivel organizacional, sino que
de manera creciente debera manejar el cambio en un nivel mas micro:
administrar el cambio en un equipo, el cambio individual de los
subalternos, y los cambios personales en usted mismo. Es importante
poner mayor atencion a estos aspectos mas “micro” del cambio.
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Alvarado (2019), la gestion es un conjunto de actividades,
enmarcada dentro de los procesos estratégicos de la organizacion. Por
lo tanto, gestionar, “es hacer uso de un conjunto de herramientas
facilitadoras para la formulacién e implementacion de estrategias la cual
va a conllevar a hacer tramites que se realizan con la finalidad de
resolver una situacion o materializar un proyecto como parte de un
proceso, que se ha propuesto el gestor o en términos generales la

organizacion”.

A partir de lo sefialado anteriormente se puede inferir que la

Neurogerencia, es de suma importancia en este mundo globalizado.

Tarantino (2015), la neurociencia aplicada a las organizaciones
instalara todo un andamio que permitira edificar un nuevo cuerpo de
conocimiento capaz de conceptualizar y demostrar que el Gerenciar va
més alla de los longevos procesos: Planificar, organizar, dirigir y
controlar (Taylor, Fayol y Weber).

1.2. Formulacion del problema

En la actualidad existe una gran necesidad de explicar cémo los
comportamientos del gerente en los procesos de gestion son producto de
tomas de decisiones y cdmo estas estdn enmarcadas en los fendmenos
psicologicos. Es por esta razdén que se busca establecer la relacion entre
la Neurogerencia y cultura organizacional, a partir de ello se podra dar
respuestas, en la forma como interactian dentro de un nuevo modelo de
gestion  (Neurogerencia). Esta problemética esta generando la
reformulacion de todo el sistema de gestiébn en el ambito publico de los
diferentes paises del mundo.

A partir de este andlisis, se busca investigar a nivel de posgrado en la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao,
la relacion entre estas dos variables: Neurogerencia y Cultura

Organizacional.

11



1.2.1. Problema general

Pc: ¢De qué manera la Neurogerencia influye en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de

mejoras en el afio 20207
1.2.2. Problemas especificos

P1: ¢De qué manera la etapa atencional de la Neurogerencia influye
en la Cultura Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer

un plan de mejoras en el afio 20207

P2: ¢De qué manera la etapa de razonamiento de la Neurogerencia
influye en la Cultura Organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para

proponer un plan de mejoras en el afio 20207

P3: ¢De qué manera la etapa emocional de la Neurogerencia influye
en la Cultura Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer

un plan de mejoras en el afio 2020?

P4: ¢ De qué manera la etapa intuitiva de la Neurogerencia influye en la
Cultura Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un

plan de mejoras en el aifio 20207

1.3. Objetivos
1.3.1. General

Oc: Demostrar las influencias de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de

mejoras en el afio 2020.

12



1.3.2. Especificos

O1: Determinar si existe influencia de la etapa atencional de la
Neurogerencia en la cultura organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el aifio 2020.

O2: Determinar si existe influencia de la etapa de razonamiento de la
Neurogerencia en la cultura organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el aiio 2020.

Os: Determinar si existe influencia de la etapa emocional de la
Neurogerencia en la cultura organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el aifio 2020.

Oa4: Determinar si existe influencia de la etapa intuitiva de la
Neurogerencia en la cultura organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el aifio 2020.

1.4. Delimitacién de la investigacion
Arias F. (2012). La delimitacion del problema significa indicar con
precision en la interrogante formulada: el espacio, el tiempo o periodo
que sera considerado en la investigacion, y la poblacion involucrada

(si fuere el caso).

1.4.1. Teorico
Bunge M., (como se cité en Ruiz, 2007). Refiere que: “no se conocen
recetas falibles para preparar soluciones correctas a problemas de
investigacion mediante el mero manejo de los ingredientes del
problema”.
La investigacion a desarrollar presenta niveles de segmentacion
puesto que una de las variables es nueva dentro de nuestro ambito
académico universitario, conllevando a que no existen muchas

investigaciones realizadas en nuestro pais que estén relacionadas a
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las variables y la muestra en especifico, como son trabajadores de
una municipalidad

1.4.2. Temporal

Arias F. (2012). Hace referencia que: “Esta referido al lapso o periodo
objeto de estudio”.

La presente investigacion debe ser desarrollada de forma sostenida en
el tiempo (octubre 2021), sin embargo, la presentacién del proyecto y
posteriormente el desarrollo de la investigacion debe estar enmarcada

en un tiempo completo que debe de realizar el investigador.

1.4.3. Espacial

Arias F. (2012). Implica establecer los alcances y limites en cuanto a
lo que se pretende abarcar en el estudio, referido a un determinado
lugar”.

Se desarrollara la presente investigacion en la Municipalidad Distrital
de Salas Guadalupe, provincia de Ica departamento de Ica, se buscara
gue exista una actitud positiva de parte de los trabajadores frente al

desarrollo de la investigacion.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacional

Perozo, Medina y Nava (2020), realizaron la investigacion:
Beneficios de la Neurogerencia para el docente en las universidades
colombo- venezolanas. Revista Tendencias en la investigacion
universitaria. Esta investigacion se justifica desde el punto de vista
tedrico porque asienta de manifiesto teorias sobre la variable
Neurogerencia, en tal sentido este estudio cuenta con aspectos como la
empatia, la generacion de conocimiento, la empatia emocional y
cognitiva. El estudio se realiz6 en base a una metodologia en la cual la
investigacion se sustenta como una investigacion descriptiva, con
enfoque cuantitativo, el tipo de disefio es no experimental trasversal. La
muestra de estudio estuvo conformada por 54 docentes que cumplieron
con los criterios. El instrumento utilizado fue el cuestionario de
Neurogerencia, la cual fue disefiado bajo una escala de Likert, constando
de 24 items. Estos resultados arrojan un promedio de 2.45, indicando
gue la variable beneficios de la Neurogerencia se ubica en la categoria
poco presente segun el baremo que ha sido construido para tal fin. En
tal sentido, estos resultados permiten establecer que los docentes de las
universidades objeto de estudio, no asumen sus experiencias adquiridas
en la empresa mediante las estrategias docentes basadas en la
Neurogerencia para lograr la empatia con los estudiantes y lograr una
comprensiéon 6ptima de lo que deben aprender; lo cual representé una
debilidad para las instituciones de educacion superior donde laboran;
tomado en cuenta que esta herramienta facilita el trabajo en el aula
cuando no se cuenta con las practicas pedagdgicas como docente. Sin
embargo, considerando la importancia de la Neurogerencia para
empoderar al docente sin formacion pedagdgica; estos resultados
coinciden con la teoria sefialada por Sutil (2015). Se concluye que los
docentes demostraron que no aplican en sus practicas como gerentes
de aula los beneficios de la Neurogerencia; se detecté a través del

instrumento que el docente no ofrece el acompafiamiento y la
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estimulacién que le permita al estudiante la atencion sobre lo que se
debe aprender mediante esfuerzo continuo. Se observa que aun cuando
la teoria de la Neurogerencia refleja experiencias exitosas en los
gerentes, los docentes no realizan aportes desde su experiencia
gerencial para el proceso de ensefianza, lo cual no representa un

beneficio para el mismo.

Tarantino (2019), realiz6 la investigacion: Breve recorrido histérico
desde la gerencia de antafio y de hoy a la gerencia del mafana:
Neurogerencia. Este estudio le ofrece al lector un sucinto recorrido por
el proceso evolutivo del pensamiento administrativo. Basicamente
desliza una pincelada sobre algunas obras y personajes que
contribuyeron causalmente, a la edificacion del cuerpo de conocimientos
gue orbita y guia la administracion y con ella, la Gerencia que hoy
conocemos. Este sucinto recorrido es una invitacion a despertar y tomar
conciencia que la Gerencia, debe ser vista y manejada como un puzle
pluridimensional que demanda un profesional erudito, de una polimata
gue navegue con soltura por el dominio de la Multidisciplinariedad y sepa
lograr la Inter-Transdisciplinariedad requerida para el correcto gestionar
de su quehacer diario. Es importante sefialar, en forma tangencial y
sucinta, cuales son los antecedentes consustanciales que forjan lo que
hoy se conoce como Neurogerencia, desde un punto de vista holistico,

hermenéutico y heuristico.

Pefia, Rincén y Velazquez (2018), realizaron la investigacion:
Cultura organizacional y la gestion del conocimiento: factores de cambio
en una empresa automotriz. Universidad Autdbnoma de Queretano,
México. El objetivo del trabajo fue la determinacion de los factores que
generan cambio en una empresa automotriz. La metodologia de
investigacion corresponde a un disefio de tipo descriptiva y correlacional.
La muestra del estudio estuvo conformada por 100 personas. Los
instrumentos utilizados fueron los cuestionarios de Cultura
organizacional y Gestidén del conocimiento la cual fueron disefiados y
desarrollados bajo la escala de Likert, constando de 30 items cada

cuestionario. respecto al resultado se observa que al realizar el andlisis
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de los items el desarrollo de la gestion del conocimiento obtuvo que las
areas de oportunidad son las areas: contable, la estructura financiera,
capitalizacion y los inventarios. En cuanto a las conclusiones es casi nulo
el habito de gestion del conocimiento y del capital humano, dificultad
para la captacion de capitales ajenos a largo plazo. Es necesario que las
organizaciones necesitan un intercambio efectivo y oportuno de
conocimiento, para poder permanecer en el entorno en el que se
desenvuelven, permitiendo el adecuado proceso de toma de decisiones,
el logro de las metas y objetivos de la institucion.

Melian (2017), realiz6 la investigacion: Desarrollo la investigacion
titulada. La cultura organizacional y su impacto en el rendimiento de los
equipos de trabajo: el papel mediador del clima y la reflexividad,
Valencia- Espafia, tesis para obtener el grado de doctor en Psicologia
de los Recursos Humanos. La presente investigacion tuvo como objetivo
contrastar empiricamente un modelo que analice la relacion entre la
cultura de mercado y el rendimiento en las unidades de trabajo y el papel
gue juega en dicha relacion un doble mecanismo de mediacién. El
estudio se realiz6 en base a una metodologia en la cual la investigacion
es un estudio de campo con un diseiio longitudinal; la muestra del
estudio compuesta por oficinas de una entidad bancaria de Uruguay; los
instrumentos utilizados fueron la Escala de opiniones y cuestionario
disefiado bajo una escala de Likert. Los resultados muestran una
relacion positiva entre la cultura de mercado y el clima de logro de
objetivos, el clima de logro de objetivos presenta una relacion positiva y
significativa con la reflexividad, encontrado una relacién positiva y
significativa entre la cultura de mercado y la reflexividad. Se concluye
gue la reflexividad es significativa y positivamente relacionada con el
rendimiento de las unidades de trabajo, existe un alto nivel de
compromiso en las organizaciones respecto a su cultura y clima
organizacionales, esto demuestra que existe otro tipo de paradigma

frente a lo que es hacer gestion.

Saenz, Chang y Martinez (2016), realizaron la investigacion: El

impacto de la Cultura Organizacional sobre la Estrategia Competitiva y
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su influencia en el desempefio exportador de las pymes de Barranquilla,
Colombia. Investigacion desarrollada en la universidad del Norte de
Barranquilla- Colombia. La presente investigacion tuvo como obijetivo,
conocer la influencia de la cultura organizacional en la estrategia
competitiva empresarial y su impacto en el desempefo exportador de las
pymes de Barranquilla, Colombia. Tuvo como hipétesis, la cultura
organizacional influye en la estrategia competitiva empresarial y su
impacto en el desempefio exportador de las pymes. El estudio se realizé
en base a una metodologia en la cual la investigacion es de tipo
descriptivo, transversal o transeccional con un disefio no experimental.
La muestra de estudio estuvo conformada por 136 compafias. Los
instrumentos utilizados fueron los cuestionarios via telefénica. Los
resultados sefialan que no hay una cultura especifica aplicada, se indica
gue el tipo de orientacibn mas tendiente a ser utilizado es el de la
analizadora, no existe relacion fuerte entre la variable estrategia y
desempeiio exportador. Se concluye que no existe una cultura
organizacional definida para todas las pymes exportadoras de
Barranquilla analizadas, no existe ningun tipo de relacion fuerte y
significativa entre la Cultura Organizacional y la Estrategia Competitiva
Empresarial, el impacto de la Estrategia Competitiva empresarial sobre
el desempefio exportador de las empresas analizadas ubicadas en
Barranquilla- Colombia es nulo y tampoco hay cultura organizacional ni

estrategias definidas en las pymes exportadoras.

Abreu (2015), realizé la investigacion: La Neurogerencia como
Herramienta Estratégica para el Gerente Negociador. Tesis para optar el
grado de Doctor en la Universidad Privada. Dr. Rafael Belloso Chacin,
Maracaibo- Venezuela. El método empleado del tipo descriptivo
documental al efectuar una revision teorica de los conocedores de la
materia. La muestra utilizada esta conformada por trabajadores. Los
resultados muestran el proceso de negociacion es reconocido como una
de las herramientas de todo gerente para el beneficio de la organizacion
a la cual pertenece, mediante la negociacion se es capaz de resolver
situaciones y creas las condiciones mas adecuadas para obtener

beneficios, también se puede sefalar que el Neuromanagement, se esta
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constituyendo en un aliado importante de la gestion moderna, esto
implica que cada vez mas los gerentes deben in cambiando de
paradigma. Las conclusiones obtenidas demuestran que la atencién
prestada, el razonamiento, la intuicion, el entrenamiento o la gimnasia
cerebral, el control de las emociones, juegan un papel fundamental ante
el éxito de cualquier negociacion. Siendo por ello importante que el
empleo del Neuromanagement como una herramienta gerencial permita
a la organizacion donde se emplee proyectarse del presente hacia el
futuro potenciando las capacidades de aprendizaje de cada uno de los
trabajadores o colaboradores mediante el incentivo de los mecanismos
intelectuales y emocionales que se encuentren relacionados con la

gestion dentro de la misma organizaciones u empresas.

2.1.2. Nacionales

Monzon (2020) realiz6 la investigacion: La incidencia del
Neuromanagement y la responsabilidad social empresarial en los
indicadores claves de éxito, en la CP Administracion de una universidad
privada de Lima Este 2019. Tesis para optar el grado de Doctor en
Administracion. Universidad Cesar Vallejo. Piura- Perd. Tuvo como
objetivo demostrar la incidencia del Neuromanagement y la
responsabilidad social empresarial en los indicadores claves de éxito, en
la CP Administracién en una universidad privada de Lima Este 2019y la
hipétesis refiere que existe incidencia del Neuromanagement y la
responsabilidad social empresarial en los indicadores claves de éxito. La
muestra es de 15 personas que es la misma de la poblacién de docentes
a tiempo completos y jefes de practicas con dos afios de antigiiedad, los
instrumentos utilizados en la investigacion realizada son el cuestionario
de Neuromanagement y responsabilidad social empresarial. respecto a
los resultados se observa que el nivel de responsabilidad social
empresarial no incide ya que los indicadores claves de éxito es bajo sin
embargo el Neuromanagement incide en los indicadores claves de éxito.
Se concluye que EI Neuromanagement y responsabilidad social
empresarial incide en los indicadores claves de éxito, la investigacion

permiti6 demostrar que las dos variables, Neuromanagement y
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responsabilidad social empresarial (RSE), juntas si inciden en los
indicadores claves de éxito, se observa como los avances en
Neuromanagement son aplicados a la gestion de empresas la cuales se
articulan los procesos relacionados, teniendo resultados que se vinculan

con las habilidades directivas y las capacidades para liderar un negocio.

Chumpe J. (2018). realizd la investigacion: Neuromanagement:
Enfoque interdisciplinario del pensamiento del Gerente funcional de una
entidad publica. Tesis para optar el grado académico de Doctor en
Gestion Publica y Gobernabilidad. Universidad Cesar Vallejo. Lima-
Peru. El objetivo de la investigacion es diagnosticar la realidad actual del
gerenciamiento que realizan los Gerentes funcionales de una entidad
publica. Desarrollar una propuesta donde aplique el Neuromanagement
el Gerente funcional en la direccion de una entidad publica, el método
gue utilizo es una investigacion descriptiva con corte cualitativo, con un
disefio cualitativo Investigacion- accion, la muestra utilizada fue de 11
personas, los instrumentos utilizados en la investigacion fueron la
entrevista para los gerentes funcionales y el cuestionario para el
neuropsicologo, en lo que se refiere a los resultados se observa que la
situacion actual mediante la cual se gestionan las distintas areas de una
entidad publica, se da multiples complicaciones a la cual se ve sometido
el gerente, se ha podido identificar facilmente aspectos criticos dentro de
la organizacién. Se concluye que para un gerente funcional la
impecabilidad es vital para las decisiones responsables, la propuesta
planteada mediante ejercicios practicos mostré que se pueden
desarrollar las competencias del horizonte de forma dinamica y eficiente,
se observa también que en este escenario, la organizacion del
conocimiento en la empresa alcanza una eminente complejidad por la
influencia de las estructuras organizacionales, las peculiaridades de los

intangibles y del factor humano en todo el proceso.

Balcazar (2018), realizo la investigacion: Estrategias para la mejora
de la cultura organizacional de Servicios Analiticos Generales S.A.C.

aplicando el modelo de Denison, Investigacion desarrollada en la
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Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Facultad de Ingenieria
Industrial. Lima — Peru. El objetivo de la investigacion es El objetivo de
la investigacion es determinar en qué medida la implementacion de las
estrategias de liderazgo y motivacion mejora los niveles de la cultura
organizacional segun el modelo de Denison en Servicios Analiticos
Generales S.A.C., y la hipétesis sefala: existe relacion entre la cultura
organizacional y las estrategias de mejora, el método utilizado esta
enmarcado dentro del disefio de investigacion pre- experimental, la
muestra utilizada fue de 86 personas, el instrumento utilizado en la
investigacion fue una encuesta, referente a los resultados, existe un
efecto positivo frente a la implementacion de dindmica de motivacion en
el trabajo se lograra la mejora de las dimensiones y las diferentes areas
administrativas y de operaciones segun el modelo de Denison en
Servicios Analiticos Generales S.A.C. Se concluye que las estrategias
utilizadas si tuvieron efecto en la mejora de la cultura organizacional de
la organizacion, también al aplicar las estrategias de liderazgo y
motivacion, se aprecia un marcado cambio en la cultura organizacional
y permite que el personal de las diversas areas se integre. Para impulsar
una cultura organizacional adecuada es necesario revisar y tener en
cuenta algunos ejemplos de empresas u organizaciones ya sea
nacionales o internacionales exitosas para entender si la base del éxito
de esas empresas radica en tener y respetar su cultura organizacional,
para después plantear una metodologia o esquema de trabajo de forma

general para aplicarla.

Chung V. (2017), desarrollo la investigaciéon: Impacto de la cultura
organizacional en la relaciébn entre el liderazgo y la gestion del
conocimiento, en las escuelas profesionales de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo, 2016. Tesis para optar el grado de Doctor en
educaciéon con mencion en gestion educativa. Universidad Peruana
Union. El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre el
comportamiento del liderazgo transformacional y las practicas de gestion
del conocimiento en las Escuelas Profesionales de la UNPRG vy la
hipotesis refiere que La cultura organizacional modera la relacion entre

el liderazgo y las practicas de gestion del conocimiento en las Escuelas
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Profesionales de la UNPRG. El método empleado es una investigacion
de tipo correlacional, el disefio de investigacion de este estudio sigue un
enfoque deductivo, la poblacion de este estudio esta constituida por
1200 empleados administrativos nombrados y 120 docentes la cual se
obtuvo una muestra de 150 personas, el instrumento utilizado en la
investigacion realizada es un cuestionario llamado Denison
Organisational Culture Survey (DOCS) (Fey Denison, 2003) y el
Multifactor Leadership Questionnaire., en lo que se refiere a los
resultados la cultura organizacional de las escuelas profesionales la
UNPRG se caracteriz6 por su dimension de consistencia y adaptabilidad,
sin embargo la cultura organizacional en la relacién entre el liderazgo
transformacional y la gestion del conocimiento no era significativo, la
eficacia de liderazgo transformacional difiere a través de las culturas
organizacionales, la cultura organizacional no tienen un efecto
moderador en la relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion
de conocimientos de las pequefias y medianas empresas de Australia,
la cultura organizacional tiene un efecto moderador significativo sobre la
relacion entre el liderazgo transaccional y la gestion de conocimientos
de las pequefias y medianas empresas de Australia. Se concluye que la
cultura organizacional modera la relacién entre el comportamiento del
liderazgo transaccional y las practicas de gestion del conocimiento en
las Escuelas Profesionales de la UNPRG. Por otro lado, implica construir
una cultura organizacional para la gestidén es un reto que requiere mucho
esfuerzo, investigacion, conocimiento e incluso pasién y reflexion para
vincular el conocimiento y las innovaciones a la solucién de problemas y

al progreso del ser humano en todos sus sentidos.

Garcia y Flores (2017), realizé la investigacion titulada,
consecuencias de la cultura corporativa y rol de la comunicacion
interpersonal en el compromiso organizacional del personal de la
municipalidad provincial de Arequipa- Peru. Universidad Nacional del
Altiplano- Peru. Investigacion desarrollada en la Universidad Nacional
del Altiplano- Pera. El objetivo de la investigacién es determinar las
consecuencias de la cultura corporativa y el rol de la comunicacion

interpersonal en el compromiso organizacional del personal de la
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Municipalidad Provincial de Arequipa - 2016. EI método utilizado fue una
investigacion explicativa, no experimental, enfoque cuantitativo.
Poblacién estuvo constituido por 381 empleados, obteniéndose una
muestra que esta constituida por 195 personas, los instrumentos
utilizados en la investigacion fue el cuestionario Cultura Corporativa y
Compromiso Organizacional, en lo que se refiere a los resultados, se
puede sefalar que hay relacion entre los factores de la cultura
corporativa y dimensiones del compromiso organizacional en la
Municipalidad Provincial de Arequipa, estadisticamente es significativa.
Se concluye que los factores de la cultura corporativa que conoce los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Arequipa son los simbolos
y los valores o base moral de la organizacion y la funcién de la cultura
corporativa de la Municipalidad. se puede sefalar que las
organizaciones estan conformadas por seres humanos que tienen
diferentes tipos de comportamiento, actitudes y creencias permitiendo
interaccion y el logro de unas buenas relaciones interpersonales,
necesarias para mantener un buen clima laboral dentro de una
organizacion, que favorece la generacibn de entornos mas
motivacionales para los empleados. Dentro de los factores mas
relevantes que influyen en el clima laboral, tenemos a la organizacion,

cultura corporativa, clima organizacional, relaciones interpersonales, etc.

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. La Neurogerencia

1. Historia de la Neurogerencia

Manes F. (2019). La década de los 90, también conocida como la
"década del cerebro”, trajo importantes descubrimientos en el
funcionamiento del cerebro humano. Este conocimiento se traslado

a lugares impensados, incluso al mundo de los negocios.

La Neurogestion, de la mano de la gestiébn del cambio, esta
tomando un rol estratégico fundamental en aquellas

organizaciones que estan a la vanguardia del mercado. Esta
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tendencia rompe con los esquemas del modelo “duro” de negocio

y lo acerca mucho mas al “blando”.

Por primera vez, los métodos cientificos y los estudios de la
neurociencia forman parte de la agenda cotidiana de los lideres de
negocio y acompafan el desarrollo organizacional. La oportunidad
de conocer como se comportan cada uno de los miembros de una
organizacion, aporta un valor incalculable que enriquece la toma de
decisiones, la designacion de tareas y la asignacion de roles dentro

de un proyecto.

Blanco C. y Moreno A. (2017). La Neurogestion baja conceptos
abstractos a conceptos mas concretos aplicables a los negocios.
Cada concepto esta asociado a distintas areas de una misma
gestion, como el neuromarketing, la neuroeconomia,
el neuroplanning, etc. Cada uno asocia la informacién del mundo
exterior, la relaciona con el objetivo de negocio y la procesa de
manera distinta teniendo en cuenta la vision de las personas

involucradas y sus parametros.

Los impulsos, la vinculacién con los recuerdos, las asociaciones
gue genera una persona en relacion a un hecho puntual, son
realidades que construyé en su cerebro y en consecuencia la
‘condiciona” al actuar, es decir que, su creencia o vision de la
realidad es aquella en la que hoy trabaja la Neurogestion e intenta

dominar.

La gestion del cambio, desde un punto de vista estratégico adopta
estas nuevas metodologias para entender los comportamientos
humanos y poder adaptar mas facilmente las nuevas visiones de
negocio. Actualmente, se sabe que la prioridad de las buenas
gestiones hace foco en generar sentimientos positivos en sus
empleados, porque si la asociacidbn que este construye es un
recuerdo positivo, sus comportamientos seran constructivos y su
nivel de compromiso estara directamente vinculado a su espacio

de trabajo.
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Lo mas sorprendente de este nuevo desafio mundial, es que las
inversiones dinerarias poco tienen que ver con el éxito de un
producto o una marca, ni siquiera la creacién de un nuevo producto
lo garantiza; el gran secreto del éxito esta estrictamente

relacionado con algo mucho mas sofisticado, nuestro cerebro.

2. Modelos tedricos de la Neurogerencia
a. Modelo de estrategia de negociacion del Neuromanagement,

modelo SPENTA para la toma de decisiones o modelo de flujo de
informacion.
Es un modelo conceptual sobre la toma de decisiones que fue
disefiado por la Universidad SPENTA de México (2011), sirve de
puente entre las disciplinas de la Neurociencia y la economia.
Abreu (2015), refiere que el Neuromanagement, debe ser
entendida como una herramienta estratégica para el gerente
negociador y como la necesidad de promover técnicas destinadas
a potenciar el desempeiio del mismo mediante las capacidades
cerebrales.
Este modelo fue implementado como estrategia de negociacion
del Neuromanagement siendo una herramienta estratégica para
el gerente negociador, en cada una de las etapas:
Braidot (2014), EI Neuromanagement es la aplicacion de las
neurociencias cognitivas al gerenciamiento y la conduccion de
organizaciones, se focaliza en:

e Los procesos neuroldgicos vinculados con la toma de

decisiones.
e EIl desarrollo de inteligencia individual y organizacional
(inteligencia de equipos).
e La planificacion y gestion de personas (seleccion,

formacion, interaccion grupal y liderazgo).

Abreu (2015), la Neurogerencia, es una herramienta de base
cientifica que usa los elementos propios del cerebro para
aumentar la eficacia a la hora de tomar decisiones. Esta

herramienta trabaja con el hemisferio que mas utilice cada
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persona para generar las respuestas necesarias para la accion
gerencial requerida. Estas herramientas generalmente son
empleadas a través de un coach gerencial externo a la
organizacion y no se enfocan en ninguna teoria sobre liderazgo,
sino en el aprovechamiento al méximo del cerebro individual y
organizacional, para una mejor toma de decisiones. Trabaja sobre
la base de impulsos intelectuales y emocionales del cerebro que
estan relacionados con la direccion y gestion organizacional,
considerando las diferencias de cada hemisferio cerebral y la
capacidad de respuesta de los individuos a través de ellos. Crea
estrategias segun el estilo de aprendizaje de cada persona y su
forma de percibir los problemas a resolver y enfoca la atencion
tanto en las metas como en las personas responsables de
lograrlas. Trabaja en el desarrollo de soluciones especificas para
cada situacion, utilizando técnicas para potenciar las capacidades

de las personas.

Modelo operacional Neurolégico Humano

Para Kolbjornsrud (1916) citado en Yumayusa (2019), este
Modelo Operacional Neurolégico Humano fue propuesto en 1974
por Stevenson y actualmente se relaciona con el
Neuromanagement como una estrategia eficaz y eficiente en la
gerencia cientifica bajo una gestién gerencial del conocimiento,
del neuroliderazgo, aspectos que conforman la inteligencia

empresarial artificial.

Segun Olubunmi (2019), refiere que, igualmente también implica
la gestién del conocimiento porque actualmente ya no se trata de
alinear el area de gestion del talento humano con la tactica,
técnica o estrategia de la organizacion, sino que hace referencia
a que dicha area se envuelva en el mando estratégico de la

empresa bajo los conceptos innovadores de la gerencia cientifica

Villa (2015), refiere que se trata de que en el nivel que fuere, los
neurolideres aporten mas su Know how a la organizacién y dejen

de ser quienes contribuyan a la parte de gestidén y direccion que
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concierne a la estructura organizacional como la gerencia
tradicional lo hace. Por ello se requiere de lideres productores de
capital intelectual a quienes se les conoce como talentos y se trata
de profesionales que producen resultados sobresalientes; son
lideres que se diferencian del resto de las personas que ocupan

su mismo rol dentro de una organizacion.
Modelo de gestion empresarial con uso de las neurociencias

Este Modelo de Gestion Empresarial con uso de las
Neurociencias fue propuesto por Mintzberg y nacié de las
directrices de los modelos gerenciales del siglo XX en donde la
gestion gerencial buscaba optimizar o hacer mas productivo el
trabajo manual. "Bajo este sistema, las figuras de los mandos
intermedios y directores generales toman relevancia como figuras
de autoridad. Se empieza a formar estructuras piramidales y
jerarquicas en las que la comunicacion es vertical y
unidireccional”, estructura organizacional que es totalmente
opuesta al modelo de Neuromanagement en donde la gestion

gerencia utiliza las neurociencias.

Actualmente, la organizacion, segun Capra (1992) citado en
Yumayusa (2019), sefiala que "ya no se percibe como una
maguina formada por partes aisladas e independientes si no que
se concibe como una unidad indivisible y dinamica cuyas partes

estan correlacionadas dentro del conjunto”

Ademas, el vacio de paradigma en el que se encuentra el mundo
empresarial es que esta inmerso en el modelo gerencial
tradicional.

Segun Sutil (2019), podria ser una oportunidad para redefinir la
administracion de este nuevo siglo considerando todo lo que esta
aportando la ciencia en esta nueva concepcion de gerencia

organizacional.
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Sutil (2019), refiere que se busca "considerar a las organizaciones como
unidades indivisibles y dinamicas de elementos correlacionados en los que,
al igual que los fendmenos naturales como la meteorologia o las dinamicas
poblaciones, el caos es uno de los elementos necesarios que garantizan su
supervivencia en la medida en que asumen dicho caos para adaptarse a
los cambios del entorno, incluir la incertidumbre como algo natural y vencer
el miedo a lo desconocido”

d) Modelo emergentista del vinculo mente- cerebro
Ruiz S. (2011), sefiala que la filosofia de la mente y sus aportes tedricos y
experimentales a la vision emergentista del vinculo mente- cerebro, han
servido Histéricamente y se hicieron diferentes modelos de conexion entre
mente y cerebro para probar arreglar esta gran discusion. Y crear
paradigmas que posibilitan cosas mejores de acercamiento al problema.
entendimiento a la mente de muchas maneras como mente, intelecto,
espiritu, alma, etc. Algunos modelos hipotetizados de materialismo sobre
el apego, tales como monismo fisicalista, el planteo epifenomenal o la
reciente Neurofilosofia de los Churchland. Dejando a la mente como hecho
abordable y explicable simplemente por lo que sucede en el cerebro a nivel
neuroquimico intentando eliminar cualquier complejizacion del tema.
El Conductismo filoséfico (cientifico y I6gico). Paralelamente al desarrollo
de la psicologia y otras disciplinas afines fue surgiendo el conductismo
filosofico. Este se caracteriza por considerar carentes de sentido las
declaraciones sobre la vida mental que no pueden ser caracterizadas
cientificamente. Siendo una de las mejores formas de evitar los problemas
metodoldgicos que genera la introspeccion, partiendo de la base que
ningun elemento discursivo es relevante para describir fenbmenos internos
si estos no tienen correlato material y empirico.
Teoria de la Identidad. Si los estados mentales son algo material hay que
suponer que son idénticos a los estados cerebrales internos. De esto se
sigue inmediatamente que un estado mental M no es otra cosa que un
estado cerebral. De esta manera todos los estados mentales poseen un
estado cerebral en identidad con uno mental. Existiendo la opcion de que
exista dicha identidad y que los estados mentales se corresponderian con

estados cerebrales idénticos en todas las personas.
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2.2.2. Cultura Organizacional

1. Historia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional ha sido tema de importancia e interés
desde los afios 70 hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento
periférico en las organizaciones para convertirse en un componente
de relevante importancia estratégica.

El estudio de la cultura aplicado a la organizacion se fue dando
desde el aporte de la escuela de las relaciones humanas, cuando
a partir de algunos experimentos desarrollados por Elton Mayo en
la fabrica de Hawthorne, se empiezan a reconocer los aspectos
subjetivos e informales de la realidad organizacional. La Ultima
etapa de los experimentos participé el antropdlogo Lloyd Warner
quien introdujo metodologias antropoldgicas.

Mayo (1972), se intereso en estudiar los factores que inciden en el
desempefio del trabajador, llegando a la conclusiébn que el
ambiente del grupo al cual pertenece el trabajador incide
significativamente en la percepcion que éste tiene acerca de los
aspectos objetivos de la organizacion.

A comienzo de los afios 80 cuando los estudios relacionados con
la cultura organizacional experimentan cierto impetu, uno de ellos
fue el estudio de William Ouchi, que 1982, comenz6 a estudiar las
practicas directivas de las empresas japonesas, los principios
propios de la cultura y las posibilidades de transferencia a las
empresas norteamericanas.

Peters y Waterman (1982) citado en Rodriguez (2009), realizaron
una investigacion en organizaciones calificadas como excelentes
en un periodo de veinte afios (1961- 1980) y se llego a la conclusion
en que no solo los japoneses tenian una cultura original y que estas

empresas se movilizaban alrededor de valores clave.

2. Generalidades sobre la cultura

Porter Black y Hitt (2006), La cultura es un conjunto aprendido de

creencias, valores y conductas que se aceptan como
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suficientemente satisfactorias como para transferirse a las nuevas
generaciones. Tal definicibn ofrece una imagen completa de la
cultura y de la manera en que se forma.

Dentro de un pais, los miembros de una misma organizacion
podrian compartir una Cultura Organizacional.

El mapa del camino, o la cultura, indica cuales son las metas
valiosas e importantes, asi como las carreteras principales o
secundarias que llevan a ellas. Sin embargo, asi como la severidad
de las consecuencias varia entre las diferentes infracciones de
transito, también varia la severidad de las consecuencias por
guebrantar las creencias culturales aceptadas. Con esta idea en
mente, piense en los valores culturales fuertes contra los débiles

en dos dimensiones:

1. El grado de amplitud en que se comparten entre los miembros
del grupo.

2. El grado de profundidad con que se arraigan.

Las organizaciones actuales enfrentan ambientes de negocios mas
complejos y dinamicos, como quizas en ningun otro momento de la
historia. Si una organizacion intenta crear politicas especificas para
todas las situaciones posibles en un ambiente tan dinamico, el
resultado seria un manual tan grueso como varias guias telefénicas
y, por lo tanto, muy compleja su distribucién, siendo muy posible
gue el ambiente hubiera cambiado lo suficiente como para que ya
fuera obsoleto. Si, por el contrario, se diera a los empleados un
conjunto de creencias y valores para que, con base en ellos,
evallen las situaciones y determinen las acciones a seguir,
entonces la organizacion podria distribuir un folleto breve y sencillo
acerca de los valores de la compafia y dejar que ellos guien el
comportamiento de los empleados. Entonces, la cultura
organizacional, a la cual al principio muchos administradores
consideraron como un tema ‘“inflado”, ahora comienza a verse
como un asunto estratégico que llega a afectar de manera

significativa los cimientos mismos de una compaifiia.
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Figural

Matriz de fortaleza cultural

Profunda
A

Valores
compartidos

v

Escasamente compartidos
Arraigo profundo
La infraccion de estos valores
casi siempre origina sanciones

informales, pero significativas.

Escasamente compartidos
Arraigo superficial
La infraccién de estos valores
casi siempre origina

Ampliamente compartidos
Arraigo profundo

La infraccién de estos valores
casi siempre origina sanciones
formales y significativas.

Ampliamente compartidos
Arraigo superficial

La infraccién de estos valores
casi siempre origina sanciones

. sanciones inconsistentes. menores o que se dé una
Superficial .
segunda oportunidad.
Escasamente ‘. ...................... Valores compartidos ....................... ’ Ampliamente

Nota: Porter, Black y Hitt. (2006). Administracion. 9na ed. Editorial
Pearson educaciéon. México. EXTRAIDO.

Watzlawick (1995) citado en Maristany (2007). “Nosotros definimos
Management, de forma mas abstracta que lo usual, como la clase
de actividades necesarias para el disefio y control de los sistemas
sociales”. Es decir, de la cultura.

(1996) citado en (2007).” Modelo de

presunciones basicas, inventadas, descubiertas y desarrolladas

Schein Maristany
por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus
problemas de adaptacion externa e integracion interna que hayan
ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas validas
y en consecuencia ser ensefiadas a los nuevos miembros como el
modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas”.

La cultura es algo perfectamente visible y tangible. Comprender la
cultura de una sociedad, de una empresa o de un grupo, permiten
entender porque las personas actlan de determinada manera.

Los paradigmas culturales se forman alrededor de ciertas

presunciones basicas, estas son:
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v Larealidad y la verdad.
v' La humanidad y la naturaleza.
v La naturaleza del género humano.

v' La actividad humana.

Respecto a la aproximaciéon del tema de la cultura de las
organizaciones, se refiere a la determinacion del tipo de
razonamiento institucional, en este sentido Abravanel (2000),

sefala cuatro formas de razonamiento institucional:

v Organizacion de la accion.
v Organizacion del bienestar.
v Organizacion de la conciencia.

v Organizacién de la subjetividad.

3. Modelos tedricos de la Cultura Organizacional

a. Modelo de la Cultura Organizacional de Edgar Schein

Schein (1983), ofrece por primera vez una definicidn clara y
practica de cultura organizacional. “El patréon de supuestos
basicos que un determinado grupo ha inventado, descubierto o
desarrollado en el proceso de aprender a resolver sus problemas
de adaptacion externay de integracion interna, y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por
ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la
manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacién con estos

problemas”.
b. Enfoques y perspectivas tedricas de la cultura organizacional

Uno de los debates que se han dado al investigar la cultura
organizacional es la mirada bajo la cual debe ser analizada la
cultura, existiendo basicamente dos perspectivas, por un lado,
estdn aquellos investigadores que defienden que las
organizaciones “tienen” cultura y, por otro lado, aquellos que

consideran que las organizaciones “son” cultura. El primer
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enfoque, cuando se considera que las organizaciones “tienen”
cultura, se conoce como enfoque funcionalista, mientras que la
postura de quienes consideran que las organizaciones “son”
cultura, se conoce como enfoque interpretativo. El enfoque
funcionalista considera la cultura como wuna variable
independiente (externa) o bien, como una variable interna.
Orinoco, Pensamiento y Praxis. Cuando la cultura es tomada
como una variable interna, a diferencia de la variable
independiente, las organizaciones son, en si mismas fenomenos
productores de cultura”. En este sentido, la cultura es producida
por la misma organizacion, formada por supuestos, valores y
patrones de significados compartidos por los miembros de la
organizacion. Por lo tanto, las investigaciones que se inclinan por
la postura funcionalista, consideran a la cultura como una variable
organizativa mas de analisis, tales como la estructura, el tamafio,
los estilos de liderazgo y la estrategia. Por su parte, el enfoque
interpretativo considera a la cultura como una metafora, que
puede ser fundamental o critica. Cuando se considera la
perspectiva de metafora, se define a la organizacion como un
sistema de ideas y da significado a la experiencia. La cultura como
metafora promueve la vision de la organizacion como formas
expresivas, manifestaciones del inconsciente humano, es decir,
da lugar a la investigacién de los elementos Unicos de cada cultura
organizativa, o aquellos niveles que pueden dotar de singularidad
a cada organizacion. Bajo esta perspectiva, la organizaciéon
representa una red de significados compartidos y adquiridos
mediante la interaccion social, considerando a la organizaciéon en

forma holistica y, por lo tanto, dificil de cambiar.

Perspectivas del enfoque funcionalista: En razén de que la
corriente funcionalista ha influido en una gran variedad de
disciplinas de las ciencias sociales, la literatura sobre la cultura
organizacional nos presenta una diversidad de perspectivas entre

las cuales encontramos:
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1. La Perspectiva Antropologica: La cultura puede deducirse de lo
gue dicen, hacen o piensan las personas dentro del contexto
organizacional e implica el aprendizaje y la transmision de
conocimientos, creencias y patrones de comportamiento
durante cierto tiempo. Estas creencias y expectativas producen
normas que modelan poderosamente la conducta de individuos
y grupos dentro de la organizacion. Asi la cultura
organizacional es el patron general de comportamiento, las
creencias compartidas y los valores que sus miembros tienen
en comun y consiste en pautas, explicitas e implicitas, de y
para el comportamiento, adquiridas y transmitidas por los
miembros de la organizacion. (Sir Edward B. Tylor, Lewis H.
Morgan, Bronislaw Malinowski).

2. La Perspectiva Filosofica: Desde la perspectiva filosofica la
cultura organizacional puede ser concebida como un proceso
continuo, basado en la capacidad de simbolizacién de los seres
humanos que la integran, mediante el cual las organizaciones
desarrollan: los patrones de relacion entre sus miembros, los
objetos, los sucesos y el entorno; un modo de establecer
preferencias y propésitos, de realizar acciones y perseguir
objetivos. La cultura da su especificidad a la organizacion,
proporciona un medio para encontrarse a si misma en su propia
existencia y le permite perfeccionarse para materializar los
objetivos que le impone su mision. (J.P. Sartre, André Malraux,
R. Béjar Navarro. N. Abbagnano).

3. La Perspectiva Ideacional: Desde este punto de vista, la cultura
organizacional vendria a ser el conjunto de ideas (valores,
principios, convicciones, opiniones, actitudes, politicas,
normas, etc.), que son aprendidas, compartidas y transmitidas
por los miembros de la organizacion a sus proximas
generaciones como orientadores de la conducta institucional.
Estas ideas encuentran su expresion material en el

comportamiento gerencial, en los procedimientos
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administrativos, los simbolos, slogans, lenguaje y otras
expresiones que le dan sentido de identidad propia a la
organizacion y le facilitan la prosecucion de su mision y
objetivos. (Ortega y Gasset, George Murdock) ORINOCO

Pensamiento y Praxis

4. La Perspectiva Psicoldgica: La cultura organizacional a la luz
de la perspectiva psicoldgica es concebida como un aspecto
comun de la conducta individual de los miembros de la
organizacion, en tanto y en cuanto comprende todas las cosas
hechas por ellos y que pueden ser aprendidas, compartidas y
transmitidas a los nuevos miembros. Esta conformada por un
conjunto de valores, principios, convicciones, opiniones y
actitudes que finalmente determinan una conducta o0 manera
de reaccionar homogénea y que la distingue de otras

organizaciones. (Ralph Linton, Geert Hofstede).

5. La Perspectiva Sociolégica: Desde la perspectiva sociologica la
cultura organizacional es el patron de comportamiento
caracteristico de los miembros de una organizacion; consiste
en un conjunto de maneras de actuar, pensar y de sentir que
definen los comportamientos esperados en la organizacion,
gue han sido desarrollados por los miembros de la organizacion
al aprender a manejar sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna y que han funcionado bien por lo que son
considerados validos, y en consecuencia, son transmitidos a
los nuevos miembros como la manera correcta de conducirse

en la organizacion.

6. La Perspectiva Tecnoldgica: Este enfoque advierte que la
cultura organizacional esta grandemente influenciada por los
recursos tecnolégicos que la organizacion dispone para
adaptarse a los cambios de su entorno, siendo éste, uno de los
elementos culturales que debe ser desarrollado, aprendido,
compartido y transmitido por los miembros de la organizacion
para definir sus capacidades colectivas y competitividad.
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En consecuencia, los efectos de este trabajo es necesario
definir la perspectiva, es decir, cual sera la optica bajo la cual
analizaremos la cultura organizacional. En este sentido
compartimos el punto de vista funcionalista al considerar que la
cultura organizacional es una variable interna producida por la
organizacion. Asi mismo, compartimos la Optica de que la
cultura organizacional tiene que ver con la cultura de grupos
subyacentes y sus procesos interactivos; y que el
comportamiento organizacional puede ser visto como el
resultado de la interaccion de las subunidades al interior de una

organizacion.

2.3. Conceptual
2.3.1. Neurogerencia

Sutil (2019), refiere que la Neurogerencia, es la estrategia que aplica
una serie de técnicas propias de las neurociencias (estudia el
sistema nervioso y todos sus aspectos) en el ambito de la gestion
organizacional y que involucra el analisis de los diferentes niveles de
emocién, sentimientos y memoria alusivos a estimulos en dicho
contexto buscando obtener datos mas puntuales acerca de la
reaccion del cliente externo tanto como del cliente interno
(colaboradores) a fin de mejorar la gestién de recursos financieros,

humanos, técnicos, tecnoldgicos y de inmobiliario.

Braidot (2014), respecto a la Neurogerencia, manifiesta que estudia
y explica los procesos clave de toma de decisiones y, al mismo
tiempo, crear e implementar planes estratégicos que conduzcan

exitosamente a las organizaciones hacia sus metas.

Abreu (2015), la Neurogerencia, es una herramienta de base
cientifica que usa los elementos propios del cerebro para aumentar

la eficacia a la hora de tomar decisiones.
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2.3.2. Cultura organizacional

Pettigrew (1979) citado en Melian (2017), describe a la cultura
organizacional como "el sistema de significados publica y
colectivamente aceptados operando para un grupo determinado en
un tiempo dado".

Schein (1983), Refiere que es “El patrén de supuestos basicos que
un determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en
el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion
externa y de integracion interna, y que funcionaron suficientemente
bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta
de percibir, pensar y sentir en relacion con estos problemas”.
Franklin y Krieger (2012), La cultura organizacional, es un poderoso
elemento que al establecerse y transmitirse de manera adecuada
influye en el comportamiento organizacional para lograr los objetivos
estratégicos. Esta compuesta por las interpretaciones que un grupo
o comunidad hace del mundo que lo rodea y por las actividades y
artefactos que las reflejan. Estas interpretaciones se comparten de
manera colectiva como resultado de un proceso social. Los sistemas
sociales existen porgue el comportamiento humano no es azaroso,
las personas disponen de un programa mental estable en el tiempo
gue conduce a adoptar similares comportamientos ante similares
situaciones. En cada organizacion existe un subsistema muy
complejo que ejerce considerable influencia sobre su composicion y
actividad y esta conformado por instrumentos, bienes de consumo,
estatutos, normas, supuestos subyacentes, ideas, valores vy
creencias institucionalizadas, mediante las cuales hara frente a los
desafios, amenazas y oportunidades. Este es el sistema cultural de
la organizacién; un Uunico y fuerte conjunto de convicciones
compartidas por sus miembros, que la diferencia de manera

colectiva de los integrantes de cualquier otra.
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2.4. Definicion de términos basicos
2.4.1. Neurogerencia

Es un conjunto de metodologias y procedimientos que permiten
tomar decisiones y a su vez ejecutarlas, la cual conllevara la mejora

en muchos aspectos de la organizacion.

2.4.2. Cultura organizacional

Es un conjunto de creencias, valores y su historia en la cual una
organizacion en su conjunto (Autoridades, trabajadores, etc) la
asume como parte de la institucién, es a partir de ello que todos los
miembros de una organizacion van internalizando determinados
patrones de conductas que van a ser la marca o sello de una

organizacion.

2.4.3. Etapa Atencional

Una fase muy intensa dentro de todo el proceso de negociacion y
exige una gran atencién por ambas partes, ya que en ella se trata de
obtener algo y considerar que cualquier propuesta debe ser
condicional. Donde la tarea es averiguar si la razén, aparentemente
objetiva, que se dara es veridica, haciendo preguntas detalladas y
de control y prestar atencion para ver si la respuesta es convincente
y bien pensada o rebuscada y esquiva, asi averiguara cuales de los
mencionados son los verdaderos motivos de las partes.

Esta etapa es importante para el proceso de negociacion del
Neuromanagement y en ella, a través de los sentidos se puede
conocer la posicion de la contraparte negociadora y las estrategias
gue esta utiliza, en la medida que se programen (el negociador, el
cerebro, etc.), para prestar atencion a la situacién del medio que lo
rodea, en esa medida se lograra el éxito en la negociacion, tomando
mucha atencion o posesion por la mente en forma clara y vivida, de
los posibles objetos. Con relacion a la percepcion, el mecanismo de
atencion permite la seleccion de ciertos items sensoriales, los cuales
se vuelven parte de los contenidos la conciencia personal, es decir

uno se vuelve consciente de un estimulo después de haberlo
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seleccionado y procesado, y consciente de la respuesta después
gue esta ha sido iniciada. Se trata de tomar conciencia de todas las
situaciones que rodean al Neuromanagement para la toma de
decisiones en la negociacion.

En esta etapa, el ser humano presta atencion a todo lo que lo rodea,
porque es en esta donde se puede conocer la posicion de la
contraparte negociadora y las estrategias que esta utiliza, seguida
de la etapa cognitiva el cual consiste en procesos tales como el
aprendizaje, razonamiento, atencion, memoria, resoluciéon de

problemas, toma de decisiones y procesamiento del lenguaje.

2.4.4. Etapa de Razonamiento

La toma de decisiones estd mediada por razonamientos necesarios
para establecer la coherencia entre una problematica y la solucién
gue se plantea. Las personas deben razonar para poder defender,
argumentar o refutar sobre una idea propia; de ahi surge la
necesidad de que las personas puedan identificar las probleméticas
gue afectan tanto su entorno y ser capaz de proponer soluciones que
se adapten al contexto.

Surge la interrogante ¢Qué procesos de informacion y toma de
decisiones son importantes en el razonamiento del negociador,
respecto a los temas a tratar, las concesiones, los intercambios y
estrategia a desarrollar en dicho proceso? La raiz del problema esta
en la existencia de sesgos en el procesamiento de la informacion al
admitirse que los negociadores poseen una atencién limitada, una
limitada capacidad para almacenar y recuperar informacion de la
memoria, asi como para procesar informacion.

El razonamiento es la suma de conocimientos que el ser humano va
a cumulando a lo largo de la vida, ademas del conocimiento ya
adquirido, que también modifica la conducta de las personas, es
decir, también tiene una mayor toma de conciencia y capacidad de
reflexion sobre sus circunstancias. En este sentido, conviene
destacar que el entorno en el que ha nacido una persona y las
vivencias que ha experimentado también influye en su forma de

pensar y en su modo de ser.
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La memoria de trabajo referida a un sistema cerebral que provee
almacenamiento temporal y manipulacién activa de la informacion
necesaria para complejas tareas cognitivas tales como comprension
del lenguaje, aprendizaje y razonamiento, ademas de tener un firme
entendimiento de un importante componente de las habilidades
cognitivas y del porque los individuos defieren uno del otro en esas
habilidades. Esta memoria ha sido implicada como un contribuidor
critico de funciones cognitivas y propiedades como comprension del
lenguaje, aprendizaje, planeacion, razonamiento, y flujo general de
la inteligencia; la cual es necesario fortalecer mediante su

entrenamiento.

2.4.5. Etapa Emocional

Etapa del proceso de negociacién donde el negociador se pregunta
cudl es la finalidad de la Negociacién, la cual puede ser explicada
entendiendo las bases neurales de las emociones, conduciendo al
desarrollo la subdisciplina “neurociencia afectiva”. Se puede decir
gue el dominio de una persona que esta en una negociacion, lo vive
y se mueve en ella segun el emocionar que experimente en el
momento de negociar, generando el espacio de posibilidades, para
llegar a un acuerdo. Si uno de los negociadores esta ansioso
(emocién: ansiedad) se movera de forma distinta frente al otro
negociador que esta tranquilo y siente que tiene todo el tiempo del
mundo para llegar a un acuerdo (emocién: serenidad). Por lo tanto,
diremos, que la dinAmica corporal, la emocién en que se encuentra
el negociador, especifica en cada instante el dominio de acciones
posibles. Desde la ansiedad, un negociador hara, dird y se movera
en forma distinta a aquel que esta sereno. Esto quiere decir que,
cuando estamos en el proceso de la negociacion (decision racional,
proceso psicologico y factores emocionales), la etapa emocional
influye positiva o negativamente en el éxito de la misma, es por ello
gue el lider que esté llevando a cabo la negociacion debe tener la
suficiente madurez, destrezas y habilidades para tener control de
sus actuaciones, lo cual permitira alcanzar el éxito siempre y cuando
hagan comprender una situacién determinada a los causadores,
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como cuando llegan a sus sentimientos, es aqui donde lo emotivo es
lo que desencadena una crisis. EI miedo podria decirse es la
emocion que ha sido estudiado con mas detalle y para eliminarlo, es
necesario reflexionar teniendo en cuenta, si lo que estoy pensando
se basa en la realidad (hay que analizar si ese miedo se encuentra
sustentado sobre bases firmes) y en el peor de los casos, si no sale
la operacion, decirse a si mismo no importa ya lo conseguiré de otra
forma, sin lamentos, ya que es de menor importancia de la que

originalmente se le habia dado.

2.4.6. Etapa Intuitiva

Intuicién, conocimiento inmediato o la manera que tiene el ser
humano de conocer las cosas; a traves de los sentidos; conocimiento
gue no sigue un camino racional para su construccion y formulaciéon
y por lo tanto no puede explicarse o, incluso, verbalizarse. El
individuo puede relacionar ese conocimiento con experiencias
previas, siendo incapaz de explicar por qué llega a una determinada
conclusién, es decir es una relacion cognoscitiva privilegiada, que
transmite percepciones por via inconsciente (sin importar si son
objetos externos como internos). En ella un contenido cualquiera se
presenta como un todo ya finalizado, sin ser capaces de averiguar
cémo ha llegado a constituirse

Es una de las cuatro funciones, de las que se disponen para
entender la realidad que nos rodea, donde la Neurogerencia busca
gue las personas reconozcan su inteligencia intuitiva, como la
capacidad de comprender las cosas sin necesidad de demostracion.
En los procesos de toma de decisiones y negociaciones se deben
combinar la inteligencia intuitiva, junto con las tacticas de
negociacion, las técnicas de influencia, el control del propio proceso

y el lenguaje corporal y verbal.

2.4.7. Dimensiéon Producciones

Son manifestaciones derivadas de la esencia cultural. A este nivel
corresponden todas las caracteristicas fisicas, sociales o culturales

de la organizacion que tienen una expresion mas superficial y visible.
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Entre los rasgos que se refieren a este ambito, se pueden nombrar:
Amplia infraestructura de las instalaciones (se pueden notar grandes
espacios fisicos, amplia disponibilidad de recursos materiales y la
existencia de un espacio comun donde todo el personal concurre sin
diferenciacion de areas por jerarquia, lo que habla de un énfasis
organizacional en la igualdad de los estamentos). Alto uso de
tecnologia, con la utilizacion y tenencia de herramientas
tecnoldgicas entre los trabajadores, con un intensivo uso del correo
electronico y otras aplicaciones. Vestimenta adecuada. Uso de un
lenguaje apropiado a la realidad, entre los compafieros de labores,
gue se expresa mas explicitamente en el trato con los mandos
superiores, que refleja una horizontalidad en las relaciones sociales
donde el estatus jerarquico es desplazado a un segundo plano. Facil
acceso a la gerencia, con una politica de “puertas abiertas” para
atender cualquier inquietud de sus subalternos. Seguridad, que
resguarde el acceso a las distintas dependencias, asi como también
el cumplimiento estricto de las politicas corporativas tendientes a
vigilar el flujo de informacion considerada de vital importancia. Alto
nivel de retroalimentacion informativa, con un alto grado de
intercambio de informacion entre las diversas instancias
involucradas, asegurando la toma de decisiones mejor
fundamentadas y con menor riesgo de equivocacion. Debate interno
en las reuniones, con un amplio intercambio de informacion y
discusion sobre las medidas a seguir en cada proyecto. Alta
estructuraciéon de los procesos, es decir una marcada tendencia a
seguir los procesos al pie de la letra. Clima laboral con un ambiente
laboral grato, ameno y ordenado, con una buena disposicion y

voluntad de apoyo entre los compafieros de trabajo.

2.4.8. Dimension Valores

Reflejan la manera en que deben relacionarse los individuos, ejercer
el poder y pueden ser validados si se comprueba que reducen la
incertidumbre y la ansiedad. Se manifiestan en el esfuerzo por parte

de las personas en sacar adelante las organizaciones.
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La elaboracion de un diagndstico de cultural es complicada debido a
la dificultad de estandarizacion y cuantificacion de los valores;
cultura que no se identifica con determinadas actitudes o
comportamientos sino con los valores que los causan. Es decir, es
la raiz o larazén de ser de las formas de pensar de sentir y de actuar,
compartidas por los miembros de una organizacion. El
descubrimiento de estos valores necesita de la reflexion y la
observacion desde una perspectiva de maxima objetividad.

No debemos olvidar que la cultura organizacional es la personalidad
de la organizacion y lo que diferencia a una organizacion de otra en
cuanto a procesos, procedimientos y relaciones. Es asi como se
incluyen desde los conocimientos, creencias y valores hasta las
politicas, procedimientos, capacidades y habilidades adquiridas por
las personas en tanto miembros de la organizacién para la que
trabajan. Cuando las personas conviven en una empresa van
formando un algo en comun, como una personalidad colectiva, sin
perder sus diferencias individuales. Al ingresar personas nuevas a la
organizacion, muchas veces no se les socializa adecuadamente, es
decir, no sélo capacitarlos técnicamente para el trabajo, sino
culturalmente: cémo vestirse, como son las reuniones de trabajo,
como se relacionan las personas al interior de la empresa, quiénes
son los lideres formales e informales, como son los sistemas de

comunicacioén interna y externa, etc.

2.4.9. Dimensién Presunciones Subyacentes Basicas

Permite la solucibn a un problema cuando esta se ha dado
repetidamente y queda a la larga asentada. Se introduce el concepto
de presunciones y creencias, para explicar de forma mas amplia el
significado que para la organizacion tienen el concepto de cultura,
definiéndola como, respuestas que ha aprendido el grupo ante sus
problemas de subsistencia en su medio externo y ante sus
problemas de integracion interna. Este nivel corresponde a la
esencia de la cultura, la cual debe ser vista como el conjunto de
experiencias importantes y significativas tanto internas y externas,
estrategias que los individuos han experimentado e implementado
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para adaptarse a la organizacion, generandose una vivencia comun
con lo que los rodeay el lugar que ocupan dentro de la organizacion.
Se concluye que la cultura organizacional, es un producto aprendido
de la experiencia, y por tanto algo localizable solo alli, donde exista
un grupo definible y poseedor de una historia significativa. En tal
sentido estas permiten a los individuos expresar y experimentar sus
acontecimientos, dar respuesta a sus problemas de subsistencia
interna y externa. Estas presunciones bésicas, son la esencia de
cultura organizacional, modelo desarrollado para ir aprendiendo a

enfrentarse con sus problemas de adaptacion.
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Hc: Existe influencias significativas de la Neurogerencia en la Cultura

Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de

mejoras en el afio 2020.

3.1.2. Hipotesis Especificas

Hai:

Existe influencia significativa de la etapa atencional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

H2: Existe influencia significativa de la etapa de razonamiento de la

Hs:

Ha:

Neurogerencia en la Cultura Organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Existe influencia significativa de la etapa emocional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Existe influencia significativa de la etapa intuitiva de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, en la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el aiio 2020.
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3.2. Definicién conceptual de las variables

Tabla 1

Dimensiones de la Neurogerencia

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION DE DIMENSIONES

NEUROGERENCIA

Tabla 2

ATENCIONAL

RAZONAMIENTO

EMOCIONAL

INTUITIVA

A través de los sentidos se puede
conocer la posicién de la contraparte
negociadora y las estrategias que esta
podria utilizar.

Los procesos neurocognitivos
especialmente importantes en el
momento de la toma de decisiones
complejas.

Se enfoca en entender las bases
neuronales de las emociones
empleadas en las negociaciones y la
toma de decisiones.

La intuicién, conjuntamente con el
pensamiento racional, el sentimiento y
las sensaciones, es una de las
funciones que dispone el ser humano
para entender la realidad que los
rodea.

Dimensiones de la Cultura organizacional

VARIABLE

DIMENSIONES DEFINICION DE DIMENSIONES

CULTURA ORGANIZACIONAL

PRODUCCIONES

VALORES

PRESUNCIONES
SUBYACENTES
BASICAS

Es el nivel visible de la Cultura organizacional,
son sus producciones y creaciones como es
espacio fisico, capacidad tecnologia del grupo,
lenguaje escrito y hablado.

Integracién a la ideologia y filosoffa de una
empresa pueden servir de guia o recurso que
le permitan actuar ante la incertidumbre
incontrolable o dificil (gestion por valores).

Orientan la conducta y enseflan a los
miembros de grupo a como percibir, pensar y
sentir las cosas.
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Tabla 3

3.2.1. Operacionalizacion de variables

Cuadro de operacionalizacion de las variables

VARIABLES

NEUROGERENCIA

CULTURA RGANIZACIONAL

CUADRO OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE CATEGORIAS NIVELES
DIMENSIONES INDICADORES N2 DE PREGUNTAS , EXPRESADO
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION 1 2 3 4 5
. Observacién
Abreu (2015), ATENCIONAL e Escuchar 1,2,3,4,5,6,7,8 Ordinal Cuestionario Nominal
neuromanagement . Comunicacién
como herramienta . Entrenamiento
estratégica para el . Aprendizaje
gerente negociador Esta variable se RAZONAMIENTO D Autoliderazgo 9,10,11,12,13,14,15,16 Ordinal Cuestionario Nominal
y la necesidad de medird por medio . Control
promover técnicas de 24 items . Superacién
destinadas a divididos en cuatro . Autoconocimiento
potenciar el dimensiones. EMOCIONAL . Autocontrol Ordinal Cuestionario Nominal
desempefio del . Automotivacion 15,16,17,18,19,20,21,22,23,24
mismo mediante las . Empatfa
capacidades
cerebrales. INTUITIVA . Inteligencia 25,26,27,28,29,30,31,32 Ordinal Cuestionario Nominal
. Comprender
CATEGORIAS NIVELES
1 2 3 4 5
. Visibilidad
. Cultura organizacional
. Creacién
. Produccion Ordinal Cuestionario Nominal
Schein (1983), El PRODUCCIONES e Espacio fisico 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16
patrén de supuestos . Tecnologia de grupo
basicos que un . Lenguaje escrito
determinado  grupo ° Le“g“al?,}’ablad"
ha inventado, Esta variable se ° Integracién,
. iy . . Ideologia
escubiert medira por medio ; . .
esarroﬁa&)o en e? de 24 items . Filosofia empresarial
proceso de aprender divididos en tres VALORES . ]éiscilrér(, 17,18,19,20,21,22,23,24,26 Ordinal Cuestionario Nominal
aresolver sus dimensiones. . Incertidumbre
problemas de . Gestionar
adaptacion externa y . Valores
de integracién D Orientacién
interna PRESUNCIONES . Comportamiento
SUBYACENTES . Grupo humano 27,28,29,30,31,32,33,34,35,36 Ordinal Cuestionario Nominal
. Percepcion
BASICAS . Pensamiento
. Sensacién
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1. Tipo y disefio de la investigacion

4.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion esta orientada a utilizar el tipo de
investigacion tedrico con enfoque cuantitativo correlacional, puesto
que nos permitira medir el grado de relacién entre las variables de la
poblacion estudiada, (Bernal, 2010, p.60).

Para Salkind (1998) citado en Bernal (2010), la investigacion
correlacional tiene como propoésito mostrar o examinar la relacion
entre variables o resultados de variables. De acuerdo con este autor,
uno de los puntos importantes respecto a la investigacion
correlacional es examinar relaciones entre variables o sus resultados,
pero en ningln momento explica que una sea la causa de la otra. En
otras palabras, la correlacion examina asociaciones, pero no
relaciones causales, donde un cambio en un factor influye

directamente en un cambio en otro.
4.1.2. Disefio de la investigacion

La investigacion a desarrollar estd orientada a utilizar un tipo de
disefio de investigacion la cual es un “Plan o estrategia que se
desarrolla para obtener la informacion que se requiere en una
investigacion y responder al planteamiento”. Sin embargo, se hara uso
de la investigacién no experimental “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan
los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”. (Hernandez,
Fernandez y Batista, 2014, pp. 128- 152).
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Doénde:

M = Es la muestra de investigacion.
Vi= Neurogerencia.

V2= Cultura organizacional.

I = Coeficiente de correlacion.

4.2. Método de investigacion
El método a utilizar en el presente proyecto de investigacion es el
Cuantitativo, considerado como “método tradicional, se fundamenta
en la medicion de las caracteristicas de los fenébmenos sociales, o
cual supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema
analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las

variables estudiadas, (Bernal, 2010, p.60).

4.3. Poblacién y muestra
4.3.1. La poblacion

Segun Court (1991) “En las investigaciones de caracter descriptivo
se recomienda utilizar muestras grandes para que haya precision y
representatividad. En este sentido se sugiere seleccionar muestras no
menores al 30% de la poblacion accesible. En esta investigacion se
aplicara al 100% de la poblacion”
La poblacion esta constituida por Personal Administrativo (29
personas), que labora en la Municipalidad Distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, en el periodo 2020;
cuyas funciones y roles son de Gerentes, Subgerentes, Jefes de

Areas; con personal a disposicion y toma de decisiones,

4.3.2. Muestra
La muestra, es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual
se recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de
antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de

la poblacion. (Hernandez, Fernandez y Batista, 2014, p. 173).
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La investigacion que se desarrollara hara uso del tipo de muestreo
probabilistico y a la vez su muestreo es simple, la cual es calculada
de la poblacion.

Sierra B. (como se citd en Arias, 2012). Desde el punto de vista
estadistico, una poblacion finita es la constituida por un numero
inferior a cien mil unidades.

Ary y otros, (como se citdé en Arias, 2012). Poblacién accesible,
también denominada poblacién muestreada, es la porcion finita de la
poblacion objetivo a la que realmente se tiene acceso y de la cual se
extrae una muestra representativa. El tamafio de la poblacion

accesible depende del tiempo y de los recursos del investigador.

Arias F. (2012). Si la poblacién, por el nimero de unidades que la
integran, resulta accesible en su totalidad, no sera necesario extraer
una muestra. En consecuencia, se podra investigar u obtener datos
de toda la poblacion objetivo, sin que se trate estrictamente de un

censo.

La muestra esta formada por Personal Administrativo (29 personas),
gue labora en la Municipalidad Distrital de Salas Guadalupe, provincia
de Ica, departamento de Ica, en el periodo 2020; cuyas funciones y
roles son de Gerentes, Subgerentes, Jefes de Areas; con personal a
disposicion y toma de decisiones. Es decir, la muestra corresponde al
100% de la poblacion lo que permitira lograr resultados y mejoras con

mayor eficiencia

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado
El presente trabajo de investigacidon sera desarrollado en la
Municipalidad Distrital de Salas Guadalupe provincia de Ica

departamento de Ica”.
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4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion
4.5.1. Técnicas
El procedimiento tecnolégico para la investigacion a desarrollarse
sera realizado en la municipalidad distrital de salas Guadalupe
provincia de Ica, departamento de Ica”.
La técnica que se utilizara para el presente trabajo de investigacion
es la encuesta, la cual servira para recopilar datos, de un grupo

determinado de personas.

4.5.2. Instrumentos

El presente trabajo de investigacion utilizara dos instrumentos como
son los cuestionarios de Neurogerencia y de Cultura Organizacional.
Estos cuestionarios estan conformados por una serie de preguntas
como es, para la variable Neurogerencia, esta compuesto por 32
preguntas y la variable Cultura Organizacional esta compuesto por
36 preguntas, con la finalidad de obtener informacién de los
encuestados.

4.6. Andlisis y procesamiento de datos

La presenta investigacion sera desarrollada a través de un proceso
estadistico la cual nos permitird obtener la muestra para poder
realizar la investigacion. El procesamiento de datos se realizard a
través de un programa estadistico SPSS 24 para Windows, la cual
permitira explicar la relacion entre las dimensiones de la
Neurogerencia y la Cultura Organizacional en la municipalidad
distrital de salas Guadalupe provincia de Ica departamento de Ica-
2020".
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V. RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos
Tabla 4

Resultados de la variable Neurogerencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 24,1%

Medio 15 51,7%
Alto 7 24,1%
Total 29 100,0%

Figura 2

Niveles de la variable Neurogerencia

Nivel de neurogerencia

60% 51,7%

50%
h

40%
30%
Bajo Medio Alto

20%
10%
0%

Se evidencia que en el cuestionario de Neurogerencia sobre una muestra
de 29 participantes representada por el 100%, el 51,7% predomino el nivel
medio, seguido del 24,1% que alcanzaron el nivel alto y bajo cada uno.
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Tabla 5

Resultados de las dimensiones de la variable Neurogerencia

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 7 24,1%
Atencional Mec_iio 15 >1,7%
Bajo 7 24,1%
Total 29 100%
Alto 9 31,0%
Razonamiento Mec_zlio 14 48,3%
Bajo 6 20,7%
Total 29 100%
Alto 7 24,1%
Emocional Me(_jio 15 oL.7%
Bajo 7 24,1%
Total 29 100%
Alto 7 24,1%
Intuitiva Me(_jio 18 62,1%
Bajo 4 13,8%
Total 29 100%
Figura 3
Distribucién de niveles de la variable Neurogerencia
Dimensiones de neurogerencia
0% 62,1%
60% 51,7% . 51,7%
50% 18,37
40%
31,0%
30% 24,1% 24,1% 24,1% 24,1% 24,1%
20,7%
20% 13,8%
10% l
0%
Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto
Atencional Razonamiento Emocional Intuitiva



Se evidencia que en el cuestionario de Neurogerencia sobre una muestra
de 29 participantes representada por el 100%, en la dimension atencional
el 51,7% predomind el nivel medio, seguido del 24,1% que alcanzaron el
nivel alto y bajo cada uno. Ademas, en la dimensién razonamiento el
48,3% alcanzaron el nivel medio, seguido del nivel alto en 31,0% vy el
20,7% el nivel bajo. También, el 51,7% alcanzaron el nivel medio en la
dimension emocional, seguido del nivel alto y bajo cada uno en 24,1%.
Finalmente, el 62,1% predominaron el nivel medio, seguido del nivel alto
en 24,1% y nivel bajo en 13,8%.

Tabla 6

Resultados de la variable Cultura Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 7 24,1%

Medio 15 51,7%

Alto 7 24,1%

Total 29 100,0%
Figura 4

Niveles de la variable cultura organizacional

Nivel de cultura organizacional

60% 51,7%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

Bajo Medio Alto
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Se evidencia que en el cuestionario de Cultura Organizacional sobre una
muestra de 29 participantes representada por el 100%, predominé el nivel
medio en 51,7%, seguido del nivel alto y medio en 24,1%.

Tabla 7
Resultados de las dimensiones de la variable Cultura Organizacional

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 5 17,2%
Producciones Meglio 17 58,6%
Bajo 7 24,1%
Total 29 100,0%
Alto 7 24,1%
Valores Meqlio 16 55,2%
Bajo 6 20,7%
Total 29 100,0%
Alto 12 41,4%
Presunciones subyacentes Medio 12 41,4%
basicas Bajo 5 17,2%
Total 29 100,0%

Figura 5

Niveles de las dimensiones de la variable Cultura Organizacional

Dimensiones de cultura organizacional

58,6%
60% 55,2%

500
0% 41,4% 41,4%

40%

30%  24,1% 24,1%
17,20 2%l2 17.2%

20% _ g

0%
Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

Producciones Valores Presunciones
subyacentes basicas
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Se evidencia que en el cuestionario de Cultura Organizacional sobre una
muestra de 29 participantes representada por el 100%, en la dimension
producciones predomind el nivel medio en 58,6%, seguido del nivel bajo
en 24,1% y nivel alto en 17,2%. Ademas, en la dimension valores
predominé el nivel medio en 55,2%, seguido del nivel alto en 24,1% y nivel
bajo en 20,7%. Finalmente, en la dimension presunciones subyacentes
bésicas predomind el nivel alto y medio en 41,4% cada uno y el 17,2% el

nivel bajo.

5.2. Resultados Inferenciales

Tabla 8

Prueba de normalidad.

Shapiro-Wilk (n<50)

Variable y dimensiones Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional ,891 29 ,006
Neurogerencia ,952 29 ,206
Atencional ,976 29 742
Razonamiento ,967 29 482
Emocional 947 29 ,158
Intuitiva ,961 29 ,344

La variable Cultura Organizacional (p-valor=0.006<0.05) los datos no
tienen distribucion normal y la variable Neurogerencia (p-
valor=0.206>0.05) los datos tienen distribucion normal. Los resultados
indican que una de dos variables no tiene distribucién normal. Se concluye
que la prueba estadistica a utilizar para influenciar dos variables es una

prueba no paramétrica.
5.2.1. Comprobacion o contrastacion de hipotesis

a. Comprobacién de hipotesis general
Hipotesis de investigaciéon (He)

Ho: No existe influencias significativas de la Neurogerencia en la Cultura

Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
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provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencias significativas de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

Tabla 9

Informacién de ajustes de los modelos

Logaritmo de la Bondad de ajuste

) .
Modelo verosimilitud -2 X gl Sig. X2 Sig.

S6lo interseccién 35,157 Pearson ,044 0,978

Final 8,615 26,543 2 0,000 Desvianza ,085 0,959

Fuente: Funcion de enlace Logit.

La tabla 9, evidencia los ajustes a los modelos entre Neurogerencia y
Cultura Organizacional, los resultados revelan la significatividad
estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad, al respecto las
variables de estudio muestran asociacion determinado por el estadistico
chi cuadrado de 26,543 (X?>5,99) con el p-valor de 0.000 < 0,05. Ademas,
la bondad de ajuste indica que el modelo estadistico descrito se ajusta al
conjunto de observaciones (sig. > 0,05).

Tabla 10

Estimaciones de parametros de la variable y sus dimensiones

Estimacién Desv. Wald gl Sig.
Error
Umbral [Cultura organizacional = Bajo] -6,367 1,614 15,563 1 ,000
[Cultura organizacional = -1,794 1,081 2,755 1 ,097
Media]
Ubicacién [Neurogerencia =Bajo] -7,289 1,814 16,154 1 ,000
[Neurogerencia =Medio] -4,474 1,495 8,960 1 ,003
[Neurogerencia =Alto] 0a . 0

Fuente: Funcidn de enlace Logit. Este parametro esta establecido en
cero porgue e redundante.
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La tabla 10, expone los resultados de estimacion de parametros entre
Neugerencia y Cultura Organizacional, observandose al coeficiente
Wald asociado a cada prueba es mayor que 4 lo que demuestra una
asociacion y dependencia de las variables y las dimensiones. Con
respecto a Neugerencia en el desarrollo de la Cultura Organizacional
(Wald = 15,5630 > 4; sig. =, 000 < 0,05) es predictor de la cultura

organizacional.

Tabla 11

Prueba Pseudo R cuadrado de las variables en referencia

Cox y Snell Nagelkerke McFadden
0,600 0,688 0,446

Fuente: Funcién de enlace Logit.

La tabla 11, presenta los resultados de la prueba Pseudo R cuadrado con
el fin de analizar el grado de variabilidad. De los tres estadisticos, se
asumio al mayor valor (coeficiente de Nagelkerke) para el proceso de la
decision; por tanto, se pudo afirmar que Neurogerencia influye en un

68,8% en la variable Cultura Organizacional.

b. Comprobacion de hipoétesis especificas

Hipotesis de Investigaciéon (Hi)

Ho: No existe influencia significativa de la etapa atencional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas GuadalupeM provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencia significativa de la etapa atencional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Tabla 12

Informacién de ajustes de los modelos
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Logaritmo de la Bondad de ajuste

) .
Modelo verosimilitud -2 X gl Sig. X2 Sig.

Soélo interseccion 25,757 Pearson ,318 0,853

Final 10,497 15,259 2 0,000 Desvianza ,555 0,758

Fuente: Funcién de enlace Logit.

La tabla 12, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa atencional de
la Neurogerencia y Cultura Organizacional, los resultados revelan la
significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad,
al respecto las variables de estudio muestran asociacién determinado por
el estadistico chi cuadrado de 15,259 (X2>5,99) con el p-valor de 0.06 <
0,05. Ademés, la bondad de ajuste indica que el modelo estadistico
descrito se ajusta al conjunto de observaciones (sig. > 0,05).

Tabla 13

Estimaciones de parametros de la variable y sus dimensiones

Desv.
Estimacién Error Wald gl Sig.
Umbral [Cultura organizacional = Bajo] -3,798 1,122 11,459 1 ,001
[Cultura organizacional = Medio] -,326 , 761 ,184 1 ,668
Ubicacion [Atencional =Bajo] -4,731 1,392 11,553 1 ,001
[Atencional =Medio] -1,797 ,987 3316 1 ,069
[Atencional =Alto] 02 0

Fuente: Funcidn de enlace Logit. Este parametro esta establecido en

cero porgue e redundante.

La tabla 13, expone los resultados de estimacion de parametros entre
etapa atencional de la Neurogerencia y Cultura Organizacional,
observandose al coeficiente Wald asociado a cada prueba es mayor que
4 lo que demuestra una asociacion y dependencia de las variables y las
dimensiones. Con respecto a la etapa atencional de la Neurogerencia en
el desarrollo de la Cultura Organizacional (Wald = 11,459 > 4; sig. =, 001
< 0,05) es predictor de la Cultura Organizacional.
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Tabla 14

Prueba Pseudo R cuadrado de las variables en referencia

Cox y Snell Nagelkerke McFadden
0,409 0,469 0,256

Fuente: Funcion de enlace Logit.

La tabla 14, presenta los resultados de la prueba Pseudo R cuadrado con
el fin de analizar el grado de variabilidad. De los tres estadisticos, se
asumio al mayor valor (coeficiente de Nagelkerke) para el proceso de la
decision; por tanto, se pudo afirmar etapa atencional de la Neurogerencia

influye en un 46,9% en la variable Cultura Organizacional.

Hipotesis de Investigacion (H2)

Ho: No existe influencia significativa de la etapa de razonamiento de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencia significativa de la etapa de razonamiento de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Tabla 15

Informacion de ajustes de los modelos

i Bondad de ajuste
Modelo  Logaimodela g gy e
verosimilitud -2 X2 Sig.
S6lo interseccion 22,481 Pearson ,876 0,645
Final 11,718 10,763 2 0,005 Desvianza 1,370 0,504

Fuente: Funcion de enlace Logit.

La tabla 15, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa de
razonamiento de la Neurogerencia y Cultura Organizacional, los

resultados revelan la significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor
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de significatividad, al respecto las variables de estudio muestran
asociacion determinado por el estadistico chi cuadrado de 10,763
(X?>5,99) con el p-valor de 0.005 < 0,05. Ademas, la bondad de ajuste
indica que el modelo estadistico descrito se ajusta al conjunto de

observaciones (sig. > 0,05).

Tabla 16

Estimaciones de parametros de la variable y sus dimensiones

Desv.
Estimacion Error Wald gl Sig.
Umbral [Cultura organizacional = Bajo] -3,435 ,999 11,830 1 ,001
[Cultura organizacional = Medio] -,280 ,667 ,176 1 ,675
Ubicacién [Razonamiento=Bajo] -3,5611 1,252 7,866 1 ,005
[Razonamiento =Medio] -2,377 ,999 5,661 1 ,017
[Razonamiento =Alto] 0a 0

Fuente: Funcion de enlace Logit. Este parametro esta establecido en

cero porque e redundante.

La tabla 16, expone los resultados de estimacion de parametros entre
etapa de razonamiento de la Neurogerencia y Cultura Organizacional,
observandose al coeficiente Wald asociado a cada prueba es mayor que
4 lo que demuestra una asociacion y dependencia de las variables y las
dimensiones. Con respecto a la etapa de razonamiento de la
Neurogerencia en el desarrollo de la Cultura Organizacional (Wald =

11,830 > 4; sig. =, 001 < 0,05) es predictor de la cultura organizacional.

Tabla 17

Prueba Pseudo R cuadrado de las variables en referencia

Cox y Snell Nagelkerke McFadden
0,310 0,356 0,181

Fuente: Funcion de enlace Logit.

Latabla 17, presenta los resultados de la prueba Pseudo R cuadrado con

el fin de analizar el grado de variabilidad. De los tres estadisticos, se
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asumié al mayor valor (coeficiente de Nagelkerke) para el proceso de la
decision; por tanto, se pudo afirmar etapa razonamiento de la
Neurogerencia influye en un 35,6% en la variable Cultura Organizacional.

Hipotesis de Investigaciéon (Hs)

Ho: No existe influencia significativa de la etapa emocional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencia significativa de la etapa emocional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Tabla 18

Informacién de ajustes de los modelos

Logaritmo de la Bondad de ajuste

) .

Modelo verosimilitud -2 X gl Sig X2 Sig.
S6lo interseccién 22,538 Pearson 2,210 0,331
Final 13,744 8,794 2 0,012 Desvianza 2,17 0,365

Fuente: Funcion de enlace Logit.

La tabla 18, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa emocional de
la Neurogerencia y Cultura Organizacional, los resultados revelan la
significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad,
al respecto las variables de estudio muestran asociacion determinado por
el estadistico chi cuadrado de 8,794 (X?>5,99) con el p-valor de 0.012 <
0,05. Ademas, la bondad de ajuste indica que el modelo estadistico

descrito se ajusta al conjunto de observaciones (sig. > 0,05).

Tabla 19

Estimaciones de parametros de la variable y sus dimensiones
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Estimaciéon Desv. Error Wald gl Sig.

Umbral [Cultura organizacional = Bajo] -3,015 ,982 9421 1 ,002
[Cultura organizacional = Medio] -,094 , 745 ,016 1,900

Ubicacion [Emocional=Bajo] -3,367 1,221 7610 1 ,006
[Emocional =Medio] -1,343 ,935 2,064 1 ,151
[Emocional =Alto] 02 0

Fuente: Funcion de enlace Logit. Este parametro esta establecido en
cero porque e redundante.

La tabla 19, expone los resultados de estimacion de parametros entre
etapa emocional de la Neurogerencia y Cultura Organizacional,
observandose al coeficiente Wald asociado a cada prueba es mayor que
4 lo que demuestra una asociacion y dependencia de las variables y las
dimensiones. Con respecto a la etapa emocional de la Neurogerencia en
el desarrollo de la cultura organizacional (Wald = 9,421 > 4; sig. =,002 <
0,05) es predictor de la Cultura Organizacional.

Tabla 20
Prueba Pseudo R cuadrado de las variables en referencia
Cox y Snell Nagelkerke McFadden
0,262 0,300 0,148

Fuente: Funcién de enlace Logit.

La tabla 20, presenta los resultados de la prueba Pseudo R cuadrado con
el fin de analizar el grado de variabilidad. De los tres estadisticos, se
asumio al mayor valor (coeficiente de Nagelkerke) para el proceso de la
decision; por tanto, se pudo afirmar etapa emocional de la Neurogerencia

influye en un 30,0% en la variable Cultura Organizacional.
Hipotesis especifica 4

Ho: No existe influencia significativa de la etapa intuitiva de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.
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Ha: Existe influencia significativa de la etapa intuitiva de la Neurogerencia
en la Cultura Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un

plan de mejoras en el afio 2020.

Tabla 21

Informacién de ajustes de los modelos

i Bondad de ajuste
Modelo Logaritmo de la X2 gl Sig. ) _
verosimilitud -2 X2 Sig.
S6lo interseccién 20,671 Pearson 2,333 0,311
Final 13,758 6,913 2 0,032 Desvianza 2,352 0,309

Fuente: Funcion de enlace Logit.

La tabla 21, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa intuitiva de la
Neurogerencia y Cultura Organizacional, los resultados revelan la
significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad,
al respecto las variables de estudio muestran asociacion determinado por
el estadistico chi cuadrado de 6,913 (X?>5,99) con el p-valor de 0.032 <
0,05. Ademaés, la bondad de ajuste indica que el modelo estadistico

descrito se ajusta al conjunto de observaciones (sig. > 0,05).

Tabla 22

Estimaciones de parametros de la variable y sus dimensiones

Desv.
Estimacion Error Wald gl  Sig.
Umbral [Cultura organizacional = Bajo] -3,134 974 10,352 1 ,001
[Cultura organizacional = -,361 ,760 226 1 ,635
Medio]
Ubicacién  [Intuitiva= Bajo] -2,696 1,325 4141 1 042
[Intuitiva = Medio] -2,256 ,978 5324 1 021
[Intuitiva = Alto] 02 . . 0

Fuente: Funcidén de enlace Logit. Este parametro esta establecido en
cero porque e redundante.

La tabla 22, expone los resultados de estimacion de parametros entre

etapa intuitiva de la Neurogerencia y Cultura Organizacional,

observandose al coeficiente Wald asociado a cada prueba es mayor que
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4 lo que demuestra una asociacion y dependencia de las variables y las
dimensiones. Con respecto a la etapa intuitiva de la Neurogerencia en el
desarrollo de la Cultura Organizacional (Wald = 10,352 > 4; sig. = ,001 <

0,05) es predictor de la Cultura Organizacional.

5.3. Otro tipo de resultados de acuerdo a la naturaleza del problema y la

hipotesis
Tabla 23
Prueba Pseudo R cuadrado de las variables en referencia
Coxy Snell Nagelkerke McFadden
0,212 0,243 0,116

Fuente: Funcién de enlace Logit.

La tabla 23, presenta los resultados de la prueba Pseudo R cuadrado con
el fin de analizar el grado de variabilidad. De los tres estadisticos, se
asumio al mayor valor (coeficiente de Nagelkerke) para el proceso de la
decision; por tanto, se pudo afirmar etapa intuitiva de la Neurogerencia

influye en un 24,3% en la variable Cultura Organizacional.

66



VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipoétesis con los resultados

6.1.1 . Comprobacion de hipotesis general

Hipotesis de investigacion (He)

Ho: No existe influencias significativas de la Neurogerencia en la
Cultura Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un

plan de mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencias significativas de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de

mejoras en el afio 2020.

Tabla 24

Informacién de ajustes de los modelos

i Bondad de ajuste
Modelo Logaritmo dela X2 gl Sig. y .
verosimilitud -2 X2 Sig.
S6lo interseccién 35,157 Pearson ,044 0,978
Final 8,615 26,543 2 0,000 Desvianza ,085 0,959

Fuente: Funcién de enlace Logit.

La tabla 26, evidencia los ajustes a los modelos entre Neurogerencia y
Cultura Organizacional, los resultados revelan la significatividad
estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad, al respecto las
variables de estudio muestran asociacion determinado por el estadistico
chi cuadrado de 26,543 (X?>5,99) con el p-valor de 0.000 < 0,05. Ademas,
la bondad de ajuste indica que el modelo estadistico descrito se ajusta al

conjunto de observaciones (sig. > 0,05).
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6.1.3. Comprobacion de hipétesis especificas

Hipotesis de Investigacion (Hi)

Ho: No existe influencia significativa de la etapa atencional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el aifio 2020.

Ha: Existe influencia significativa de la etapa atencional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el aifio 2020.

Tabla 25

Informacién de ajustes de los modelos

Logaritmo de la Bondad de ajuste

) .
Modelo verosimilitud -2 X gl Sig. X2 Sig.

S6lo interseccién 25,757 Pearson ,318 0,853

Final 10,497 15,259 2 0,000 Desvianza ,555 0,758

Fuente: Funcion de enlace Logit.

La tabla 25, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa atencional
de la Neurogerencia y Cultura Organizacional, los resultados revelan la
significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad,
al respecto las variables de estudio muestran asociacion determinado
por el estadistico chi cuadrado de 15,259 (X?>5,99) con el p-valor de
0.06 < 0,05. Ademas, la bondad de ajuste indica que el modelo

estadistico descrito se ajusta al conjunto de observaciones (sig. > 0,05).
Hipotesis de Investigacion (H2)

Ho: No existe influencia significativa de la etapa de razonamiento de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.
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Ha: Existe influencia significativa de la etapa de razonamiento de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Tabla 26

Informacién de ajustes de los modelos

Logaritmo de la Bondad de ajuste

) .

Modelo verosimilitud -2 X gl Sig. X2 Sig.
S6lo interseccién 22,481 Pearson ,876 0,645
Final 11,718 10,763 2 0,005 Desvianza 1,370 0,504

Fuente: Funcién de enlace Logit.

La tabla 26, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa de
razonamiento de la Neurogerencia y Cultura Organizacional, los
resultados revelan la significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor
de significatividad, al respecto las variables de estudio muestran
asociacion determinado por el estadistico chi cuadrado de 10,763
(X?>5,99) con el p-valor de 0.005 < 0,05. Ademas, la bondad de ajuste
indica que el modelo estadistico descrito se ajusta al conjunto de
observaciones (sig. > 0,05).

Hipotesis de Investigacion (Hs)

Ho: No existe influencia significativa de la etapa emocional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencia significativa de la etapa emocional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.
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Tabla 27

Informacién de ajustes de los modelos

Logaritmo de la Bondad de ajuste

) .

Modelo verosimilitud -2 X gl Sig X2 Sig.
Sélo interseccion 22,538 Pearson 2,210 0,331
Final 13,744 8,794 2 0,012 Desvianza 2,17 0,365

Fuente: Funcién de enlace Logit.

La tabla 27, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa emocional de
la Neurogerencia y Cultura Organizacional, los resultados revelan la
significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad,
al respecto las variables de estudio muestran asociacion determinado por
el estadistico chi cuadrado de 8,794 (X?>5,99) con el p-valor de 0.012 <
0,05. Ademas, la bondad de ajuste indica que el modelo estadistico

descrito se ajusta al conjunto de observaciones (sig. > 0,05).

Hipotesis especifica (Ha)

Ho: No existe influencia significativa de la etapa intuitiva de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,

para proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencia significativa de la etapa intuitiva de la Neurogerencia
en la Cultura Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un

plan de mejoras en el afio 2020.
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Tabla 28

Informacién de ajustes de los modelos

Logaritmo de la Bondad de ajuste

5 .

Modelo verosimilitud -2 X gl Sig. X2 Sig.
Sélo interseccion 20,671 Pearson 2,333 0,311
Final 13,758 6,913 2 0,032 Desvianza 2,352 0,309

Fuente: Funcion de enlace Logit.

La tabla 28, evidencia los ajustes a los modelos entre etapa intuitiva de la
Neurogerencia y Cultura Organizacional, los resultados revelan la
significatividad estadistica del chi cuadrado y el valor de significatividad,
al respecto las variables de estudio muestran asociacion determinado por
el estadistico chi cuadrado de 6,913 (X2>5,99) con el p-valor de 0.032 <
0,05. Ademaés, la bondad de ajuste indica que el modelo estadistico
descrito se ajusta al conjunto de observaciones (sig. > 0,05).

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

Respecto a la hipétesis general, se puede observar Existe influencias
significativas de la Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la
municipalidad distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de mejoras en el afio 2020,
la cual se infiere que debe de existir un ajuste a los modelos de
Neurogerencia y Cultura Organizacional (Véase tabla 9). Esto puede
evidenciarse en un estudio en la cual se observa que aun cuando la
teoria de la Neurogerencia refleja experiencias exitosas en los
gerentes, los docentes no realizan aportes desde su experiencia
gerencial para el proceso de ensefianza, lo cual no representa un
beneficio para el mismo, sin embargo, considerando la importancia de
la Neurogerencia se debe de empoderar al docente, esto conlleva a
realizar unos ajustes a los modelos de Neurogerencia (Perozo, Medina
y Nava, 2020).

En cuanto a una de las hipétesis especifica se observa que existe
influencia significativa de la etapa atencional de la Neurogerencia en la
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Cultura Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un
plan de mejoras en el afio 2020, la cual se infiere que debe de existir
un ajuste a los modelos de Neurogerencia y Cultura Organizacional y
se puede afirmar que la Neurogerencia influye en un 46,9% en la
variable Cultura Organizacional (Véase tabla 12 y tabla 14). Esto puede
observarse en un estudio en la cual se muestra la necesidad que las
organizaciones necesitan un intercambio efectivo y oportuno de
conocimiento, para poder permanecer en el entorno en el que se
desenvuelven, permitiendo el adecuado proceso de toma de
decisiones, el logro de las metas y objetivos de la institucién (Pefia,

Rincén y Veladzquez, 2018).

En cuanto a una de las hipotesis especifica se puede observar que
existe influencia significativa de la etapa de razonamiento de la
Neurogerencia hacia la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el afio 2020. Siendo esta una
influencia en un 35,6%, hacia la variable Cultura Organizacional y a su
vez es predictor de la cultura organizacional. (Véase tabla 17). Esto
puede observarse en un estudio en la cual se muestra que el
Neuromanagement, se esta constituyendo en un aliado importante de
la gestion moderna (Cultura Organizacional), esto implica que cada vez

mas los gerentes deben in cambiando de paradigma (Abreu, 2015).

En cuanto a una de las hipotesis especificas se puede observar que
Existe influencia significativa de la etapa emocional de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica,
para proponer un plan de mejoras en el afio 2020. Siendo esta una
influencia en un 30,0% en la variable Cultura Organizacional y se
demuestra una asociacion y dependencia de las variables y las
dimensiones, respecto a la etapa emocional de la Neurogerencia en el

desarrollo de la Cultura Organizacional. Se puede observar en una
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investigacion que hay relacion entre los factores de la cultura
corporativa y dimensiones del compromiso organizacional la cual
establece estadisticamente un nivel significativo, (Garcia y Flores,
2017).

Existe influencia significativa de la etapa intuitiva de la Neurogerencia
en la Cultura Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un
plan de mejoras en el afio 2020. Los resultados revelan la
significatividad estadistica, al respecto las variables de estudio
muestran asociacién determinado por el estadistico. Esto puede
observarse en un estudio en la cual se muestra que los procesos de
negociacion son reconocidos como una de las herramientas de todo
gerente para el beneficio de la organizacion a la cual pertenece,
mediante la negociacidn se es capaz de resolver situaciones y crear las
condiciones mas adecuadas para obtener beneficios, también se puede
sefalar que el Neuromanagement, se esta constituyendo en un aliado

importante de la gestion moderna (Abreu, 2015).

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

El presente trabajo de investigacion se ha desarrollado basandose en
las diferentes directivas y reglamentos institucionales, como es el caso
del reglamentado del cddigo de ética de investigacion de la Universidad
Nacional del Callao, cuya resolucién es: N° 210-2017-CU. y de normas
externas como es el caso de CONCYTEC, la cual establece para los
investigadores o los que desarrollan investigacion un curso de “Conducta

responsable en investigacion”.

A partir de lo sefialado el autor de la presente investigacion da fe de
garantia ética de la presente investigacion concluida, siendo los
resultados producto del procesamiento estadistico realizado con datos

obtenidos de la evaluacion de la poblacion respectiva.
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CONCLUSIONES

1. En la hipdtesis general, se evidenci6 que existe influencias
significativas de la Neurogerencia en la Cultura Organizacional, de la
municipalidad distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de mejoras en el afio
2020.

2. En la hipotesis especifica 1, se evidencido que existe influencia
significativa de la etapa atencional de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de

mejoras en el afio 2020.

3. En la hipotesis especifica 2, se evidencid que existe influencia
significativa de la etapa de razonamiento de la Neurogerencia en la
Cultura Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas
Guadalupe, provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un

plan de mejoras en el afio 2020.

4. En la hipétesis especifica 3, se evidencido que existe influencia
significativa de la etapa emocional de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de

mejoras en el afio 2020.

5. En la hipotesis especifica 4, se evidencio que existe influencia
significativa de la etapa intuitiva de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, de la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.
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RECOMENDACIONES

. Entregar los resultados de la presente investigacion culminada a las
autoridades de la municipalidad distrital de Salas Guadalupe,

provincia de Ica, departamento de Ica.

. Participar en un Congreso de Investigacion, para poder difundir los

resultados de la investigacion realizada.

. Postular a revistas cientificas indexadas para publicar en forma de

Articulo o de Capitulo de Libro, la presente investigacion concluida.

. Impulsar la Neurogerencia y la Cultura Organizacional, en la
municipalidad distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica,

departamento de Ica.
. Promover programas Neurogerencia y la Cultura Organizacional, en

la municipalidad distrital de Salas Guadalupe, provincia de Ica,

departamento de Ica, para con las autoridades y trabajadores.
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ANEXOS:

« Matriz de consistencia: “NEUROGERENCIA Y LA INFLUENCIA EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SALAS

GUADALUPE, PROVINCIA DE ICA, DEPARTAMENTO DE ICA EN EL ANO 2020”

Problema General:

Pc: ¢De qué manera la Neurogerencia influye en

la  Cultura  Organizacional, en la
municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
provincia de Ica, departamento de Ica, para
proponer un plan de mejoras en el afio 2020?

Problemas Especificos:

Pa:

P1: ¢(De qué manera la etapa atencional de la

Neurogerencia influye en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital
de Salas Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan
de mejoras en el afio 2020?

P2: ;De qué manera la etapa de razonamiento de

la Neurogerencia influye en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital
de Salas Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan
de mejoras en el afio 2020?

P3: ;De qué manera la etapa emocional de la

Neurogerencia influye en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital
de Salas Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan
de mejoras en el afio 2020?

;De qué manera la etapa intuitiva de la
Neurogerencia influye en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital
de Salas Guadalupe provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan
de mejoras en el afio 2020?

Objetivo general:

Oc: Demostrar las influencias de la Neurogerencia
en la Cultura Organizacional, en la
municipalidad distrital de Salas Guadalupe
provincia de Ica departamento de Ica para
proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Objetivos especificos:

O1: Determinar si existe influencia entre la etapa
atencional de la Neurogerencia en la cultura
organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

O2: Establecer si existe influencia entre la etapa de
razonamiento de la Neurogerencia en la cultura
organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

O3: Establecer la influencia entre la etapa
emocional de la Neurogerencia en la cultura
organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

Oas: Establecer la influencia entre la etapa
intuitiva de la Neurogerencia en la cultura
organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

Hipdtesis General:

Hc: Existe influencias significativas de la
Neurogerencia en la Cultura Organizacional, en
la municipalidad distrital de Salas Guadalupe
provincia de Ica departamento de Ica para
proponer un plan de mejoras en el afio 2020.

Hipotesis especificas:

Hai: Existe influencia significativa de la etapa
atencional de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

H2: Existe influencia significativa de la etapa de
razonamiento de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

Hs: Existe influencia significativa de la etapa
emocional de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

Ha: Existe influencia significativa de la etapa
intuitiva de la Neurogerencia en la Cultura
Organizacional, en la municipalidad distrital de
Salas  Guadalupe, provincia de Ica,
departamento de Ica, para proponer un plan de
mejoras en el afio 2020.

VARIABLES:

V. INDEPENDIENTE: Neurogerencia

- Observacion - Escuchar
ATENCIONAL - Comunicacién

- Entrenamiento - Aprendizaje

RAZONAMIENTO - Autoliderazgo - Control

- Superacion

- Autoconocimiento - Autocontrol
EMOCIONAL - Automotivacién - Empatia
INTUITIVA - Inteligencia - Comprender

V. DEPENDIENTES: Cultura organizacional
Es el nivel visible de la Cultura

PRODUCCIONES

organizacional, son sus producciones y
creaciones como es espacio fisico, capacidad
tecnologia del grupo, lenguaje escrito y
hablado.

VALORES

Integracion a la ideologia y filosofia de una
empresa pueden servir de guia o recurso que
le permitan actuar ante la incertidumbre
incontrolable o dificil (gestion por valores).

PRESUNCIONES
SUBYACENTES BASICAS

Orientan Ta conducta y ensefian a Tos
miembros de grupo a como percibir, pensar y

sentir las cosas.
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e Instrumentos

TEST DE CULTURE ORGANIZATIONAL
(PSIQUENAB)

Instrucciones

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones sobre Cultura
Organizacional. Responda, de manera sincera a cada una de ellas, marcando con
un aspa (X), segun el grado que se sienta identificada con cada frase. No hay
respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber contestado
a todas las preguntas. Considere que la minima puntuacién corresponde al numeral

1 (Nunca) y la maxima puntuacion al numeral 5 (Siempre).

1 2 3 4 5

Nunca | Casi nunca | A veces | Casisiempre | Siempre

N° ITEMS 1 2 3 4 5
PRODUCCIONES

1 | Me preocupo en que los colaboradores tengan la

capacidad de utilizar la tecnologia.

2 | Es importante los espacios fisicos para el
desarrollo adecuado de actividades en la

organizacion.

3 | Considero que existe buenas relaciones
interpersonales entre los colaboradores de la

organizacion.

4 | Las relaciones interpersonales entre los

directivos son cordial y cooperativa.

5 | Fomento de forma permanente la cooperacién

entre las diferentes areas de la organizacion.
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Busco organizar el trabajo al punto que cada
colaborador entiende la relacion entre su trabajo

y los objetivos de la organizacion.

7 | Las autoridades son coherentes entre lo que
pregonan y lo que hacen.

8 | Existe coherencia entre lo que comunicamos
como visién y mision y lo que hablamos.

9 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de la organizacion.

10 | Fomentamos el contacto directo entre nuestros
colaboradores.

11 | Las decisiones con frecuencia se toman en el
nivel que dispone con la mejor informacion.

12 | Considero que mi organizacion es un buen lugar
para trabajar por su condiciones fisicas y
tecnoldgicas.

13 | Considero que cada miembro tiene un impacto
positivo en la organizacion.

14 | La capacidad de los colaboradores es vista como
una fuente importante de ventaja competitiva.

15 | Este grupo de colaboradores tiene una cultura
“fuerte”, la cual la expresa en su trabajo.

16 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles a nivel de las gerencias.

VALORES

17 | Busco difundir la concepcioén filosoéfica de la
organizacion que direcciona a los colaboradores
en sus actividades.

18 | Considero que es necesario la integracion entre

cada uno de los colaboradores.
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19

Estoy de acuerdo que se debe gestionar los

valores en cada colaborador de la organizacion.

20

Me siento preparado para realizar trabajo en un

momento de incertidumbre.

21

Los codigos éticos guian nuestros

comportamientos en la organizacion.

22

Cuando se producen desacuerdos, buscamos la
forma de dar solucién la cual permita beneficiar a

todos.

23

Nuestros valores organizacionales, hacen que no
se pierda el sentido de superar situaciones de

incertidumbre.

24

Estamos preparados para superar situaciones

dificiles e incontrolables.

25

Nuestros valores permiten que tengamos

integracion ideoldgica y filosofia organizacional.

26

Se promueve capacitaciones para realizar

gestion por valores en la organizacion.

PRESUNCIONES SUBYACENTES BASICAS

27

Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion

entre nosotros y nuestros colaboradores.

28

Nuestras acciones como autoridades tienen una

perspectiva a largo plazo.

29

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a

conseguir como autoridades en la organizacion.

30

Tenemos una vision compartida de cémo sera

esta organizacion en el futuro no muy lejano.

31

Muchas ideas que se piensa en la organizacion

“se pierden por el camino”.
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32

La informacion sobre nuestros usuarios influyen
grandemente en nuestras decisiones como

autoridades.

33

Respondemos bien a los cambios del entorno,

porque estamos capacitados para ello.

34

Continuamente adoptamos nuevas y mejores
formas de hacer las cosas en nuestra

organizacion.

35

Existe una buena alineacion de objetivos entre los

diferentes niveles jerarquicos en la organizacion.

36

Considero que la organizacion donde trabajo

puede ser mejor.
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dr. Almintor Torres Quiroz

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Nacional del Callao / Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metoddlogo |:| Tematico Estadistico
1.4. Nombre del instrumento: TEST DE CULTURE ORGANIZATIONAL

1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacién ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de X
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95

Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022

4
(/\Kﬂ/p@// 7
| £ /

Firma del Experto
D.N.l. N2 19225789
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dr. Alfredo pascual Roncal Galeano

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Privada San Juan Bautista / Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metod6logo |:|

Tematico

Estadistico

1.4. Nombre del instrumento: TEST DE CULTURE ORGANIZATIONAL

1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X X
ACTUALIDAD Estd de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)
I11. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.
IV. PROMEDIO DE VALORACION: | 9
Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
Firma del Experto
D.N.I. N2 09488438
49
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dr. Andrés Pérez Pérez

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo/ Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metodélogo |:|

Tematico |

Estadistico

1.4. Nombre del instrumento: TEST DE CULTURE ORGANIZATIONAL

1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 97

Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
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Firma del Experto
D.N.I. N2 08439882
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dr. Alejandro Alfredo Quispe Mayuri
1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Privada San Juan Bautista/ Docente investigador
1.3. Tipo de experto: Metodélogo |:|

1.4. Nombre del instrumento: TEST DE CULTURE ORGANIZATIONAL

Tematico | Estadistico

1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X

OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X

ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances la teoria X X
sobre (variables).

ORGANIZACION Existe una organizacién ldgica 'y X
coherente de los items.

SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.

INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).

CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.

COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X

METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 97

Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dra. Ericka Villamares Hernandez

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Privada San Juan Bautista/ Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metoddlogo | X Temético Estadistico

1.4. Nombre del instrumento: TEST DE CULTURE ORGANIZATIONAL
1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacién ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 97

Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
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Firma del Experto
D.N.l. N2 41486897
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TEST DE NEUROMANAGEMENT (PSIQUENAB)

Instrucciones

A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones sobre Neurogerencia.
Responda, de manera sincera a cada una de ellas, marcando con un aspa (X),
segun el grado que se sienta identificada con cada frase. No hay respuesta buena
ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber contestado a todas las
preguntas. Considere que la minima puntuacién corresponde al numeral 1 (Nunca)

y la maxima puntuacion al numeral 5 (Siempre).

1 2 3 4 5

Nunca | Casi nunca | A veces | Casisiempre | Siempre

N° ITEMS 1 2 3 4 5
ATENCIONAL

1 Soy capaz de escuchar a mis colaboradores.

2 Los canales de comunicacion son adecuados

en mi area.

3 El nivel de comunicacion es adecuado con mis

colaboradores.

4 Tengo la habilidad que al observar me doy
cuenta como se encuentra emocionalmente mi

colaborador.

5 El saber escuchar a mis colaboradores me ha

permitido mantener buenas relaciones.

6 La comunicacion es altamente positiva en mi

area.
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Considero que estoy excesivamente

preocupado en desarrollar la comunicacion de

mi area.

8 Mis actos siempre estan orientados a mejorar la
escucha activa.
RAZONAMIENTO

9 Mis colaboradores estan preparador para
superar cualquier situacion laboral en el area.

10 | Siento que tengo la capacidad de aprender
permanentemente.

11 | Considero que el control permite en la
organizacion lograr los objetivos trazados.

12 | En mis colaboradores se ha formado el
Autoliderazgo de forma gradual.

13 | El entrenamiento es fundamental para el
desarrollo de mis funciones.

14 | El Autoliderazgo es muy importante en las
diferentes areas y funciones a desarrollar.

15 | Frecuentemente pienso que es hecesario
razonar respecto a lo que realizamos.

16 | Mis actos siempre son conducentes a superar
mis errores anteriores.
EMOCIONAL

17 | Tengo autocontrol de mis emociones frente a
los actos negativos de mis colaboradores.

18 | Mis actos siempre son automotivados por las
metas que me propongo.

19 | Considero que el autoconocimiento es
fundamental para poder ser mejor lider.

20 | Siento que soy empatico con mis

colaboradores.
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21 | Presto mucha atencion a mis emociones.

22 | Presto mucha atencion a que se desarrolle un
comportamiento empético.

23 | Cuando critico a un colaborador tengo
autocontrol de mis emociones.

24 | Tengo habilidad para generar automotivacion
en mis colaboradores.

INTUITIVA

25 | Intento tener pensamientos inteligentes.

26 | Cuento con las capacidades intelectuales de
cada uno de mis colaboradores.

27 | No tengo la capacidad para comprender a mis
colaboradores.

28 | Desarrollo  actividades para que mis
colaboradores desarrollen su capacidad
intelectual.

29 | Para mis colaboradores del area le es faclil
comprender los procedimientos que empleo.

30 | A mis colaboradores de mi area se les ve poco
inteligentes.

31 | Frecuentemente me preocupo en que mis
colaboradores comprendan mis
comportamientos.

32 | Me motiva desarrollar permanentemente mi

inteligencia.
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dra. Villamares Hernandez Ericka

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Privada San Juan Bautista/ Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metoddlogo N Temético Estadistico

1.4. Nombre del instrumento: TEST DE NEUROMANAGEMENT

1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente

00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X

OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X

ACTUALIDAD Estd de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).

ORGANIZACION Existe una organizacion légica 'y X
coherente de los items.

SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.

INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).

CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.

COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X

METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado reune las condiciones para la presente investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 91

Lugar y Fecha: Lima, 05 de

enero del 2022
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dr. Almintor Torres Quiroz

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Nacional del Callao / Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metoddlogo |:| Tematico Estadistico
1.4. Nombre del instrumento: TEST DE NEUROMANAGEMENT

1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95

Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
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Firma del Experto
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Dr. Alfredo Pascual Roncal Galeano

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Privada San Juan Bautista / Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metod6logo |:| Tematico Estadistico

1.4. Nombre del instrumento: TEST DE NEUROMANAGEMENT
1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
ACTUALIDAD Estd de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacién ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de X
la investigacion (tipo de investigacion)
I11. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.
IV. PROMEDIO DE VALORACION: | %
Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
Firma del Experto
D.N.I. N2 09488438
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INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTOS DE

I. DATOS GENERALES:

INVESTIGACION

1.1 Apellido y nombres del experto: Dr. Andrés Pérez Pérez

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo/ Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metodélogo |:|

X Estadistico

1.4. Nombre del instrumento: TEST DE NEUROMANAGEMENT

1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.

. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances la teoria X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacién ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X

METODOLOGIA

La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95

Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
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96




INFORME DE EVALUACION Y OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellido y nombres del experto: Alejandro Alfredo Quispe Mayuri

1.2. Cargo e institucion donde labora: Universidad Privada San Juan Bautista/ Docente investigador

1.3. Tipo de experto: Metododlogo |:| Tematico X Estadistico
1.4. Nombre del instrumento: TEST DE NEUROMANAGEMENT
1.5. Autor del instrumento: Alvarado, Aldana y Coro.
. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% |21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances la teoria X X
sobre (variables).
ORGANIZACION Existe una organizacién ldgica 'y X
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer (relacidn a las X
variables).
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y X
cientificos.
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X

METODOLOGIA

La estrategia responde al propésito de
la investigacion (tipo de investigacion)

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento validado relne las condiciones para ser usado en la investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 97

Lugar y Fecha: Lima, 05 de enero del 2022
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e Consentimiento informado

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

A través del presente documento se solicita su participacion en la presente
investigacion. Se le explicara, en este documento los objetivos, procedimientos,
beneficios y riesgos de la participacion en esta investigacion con la finalidad que Ud.

libremente decida.

Esta investigacion esta siendo realizada por JOSE FRANCO FERNANDEZ
ZAMORA, alumno de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias
Administrativas (FCA) de la Universidad Nacional del Callao (UNAC).

OBJETIVOS Y BENEFICIOS:

El objetivo de este estudio es “Demostrar las influencias de la Neurogerencia en
la Cultura Organizacional, en la municipalidad distrital de Salas Guadalupe
provincia de Ica, departamento de Ica, para proponer un plan de mejoras en el
ano 2020”. Se le invita a participar en el estudio debido a que Ud. cumple con los
criterios de inclusion para la presente investigacion en la misma que participaran 29
miembros que son el personal de la “municipalidad distrital de Salas Guadalupe,
2020”. La informacion que se obtenga con esta investigacion sera de gran utilidad
para desarrollar planes de mejoras en la municipalidad distrital de Salas

Guadalupe provincia de Ica departamento de Ica.

PROCEDIMIENTOS:

La investigacion consiste en realizar una evaluacion a través del Cuestionario
Neurogerencia y Cultura Organizacional, en el personal de la municipalidad
distrital de Salas Guadalupe provincia de Ica departamento de Ica. La presente
investigacion se desarrollo en 12 meses para la cual ha sido programada, a traves

de evaluaciones y entrevistas.
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CONFIDENCIALIDAD Y PRIVACIDAD:

La participacion de Ud. es confidencial

INFORMACION ADICIONAL:

La participacion en este estudio es totalmente voluntaria, es decir, no tiene que
participar en este estudio si no lo desea. En el caso que quiera participar se le dara
una copia de este documento. Asimismo, si Ud. desea retirarse de la investigacion,
podra hacerlo en cualquier momento sin ningun problema, lo importante es que se
sienta comodo(a) y seguro(a) con la decision sobre su participaciéon en la

investigacion y esta no tendra ningun tipo de repercusion o influencia en su persona.

AFIRMACION DEL PARTICIPANTE:

Se me ha explicado acerca de esta investigacién y autorizo mi participacion. Si
tengo alguna pregunta puedo comunicarme con

al teléfono celular o al

teléfono fijo

Lima,........ [0 [T del 2021

Firma del participante
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e Base de datos

Matriz de datos de la variable Neurogerencia

Escala:

1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre; 5: Siempre

N1 | N2 | N3|N4|N5|N6|N7|N8[N9|NIO | NI11 | N12 | N13 [ N14 | N15 | N16 | N17 | N18 | N19 | N20 | N21 | N22 | N23 | N24 | N25 | N26 | N27 | N28 | N29 | N30 | N31 | N32

caso

10

11

12
13
14
15
16

17

18
19
20
21
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22
23
24
25

26

27

28
29

Baremos

Alto

105 - 125
29 - 35
28 - 35
28 - 32
29 - 32

Medio
89 - 104

2228
20 - 27
21 -27
20 -28

Bajo
7388
17-21
15-19
16 — 20

16 -19

Variable y dimensiones/niveles

Neurogerencia

Dimensién atencional

Dimensién razonamiento

Dimensién emocional

Dimensién intuitiva
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Matriz de datos de la variable Cultura Organizacional
Escala:

1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre; 5: Siempre

N1 | N2 | N3 | N4|N5|N6|N7|N8[N9|NIO | NI1 | N12 | N13 | N14 | N15 | N16 | N17 | N18 | N19 | N20 | N21 | N22 | N23 | N24 | N25 | N26 | N27 | N28 | N29 | N30 | N31 | N32

caso

10

11

12
13
14

15
16
17

18
19
20
21
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Variable y dimensiones / niveles

Cultura organizacional

Dimensién producciones

Dimensién valores

Dimension presunciones subyacentes basicas
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e Otros anexos necesarios de acuerdo a la naturaleza del problema.

PRUEBA PILOTO
Confiabilidad del instrumento
Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion se aplicara

el coeficiente alfa de Cronbach, que es utilizada para escala politbmica, cuya

féormula utilizada es:

- Confiabilidad
K Z S Magnitud Rango
o — 1 . i Muy fuerte 0,90 a1,00
. 2 Fuerte 0,71 a0,89
K - 1 5].-- Moderada 0,50 a0,70
Baja 0,01 a0,49
Mo es confiable 0,00

Fuente: Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014)

Donde:

K : Numero de items.
Si2: Sumatoria de varianzas de los items.
St2: Varianza de la suma de los items.

a : Coeficiente alfa de Cronbach.

Variable N° de Items Alfa de Cronbach  Confiabilidad
Neurogerencia 32 0.905 Muy fuerte
Cultura Organizacional 36 0.935 Muy fuerte

Fuente: Elaboracion propia

En la prueba piloto, el coeficiente alfa de Cronbach para la variable Neurogerencia
fue 0.905, significa que el instrumento tiene muy fuerte confiabilidad y la variable
Cultura Organizacional fue 0.935, significa que el instrumento tiene muy fuerte
confiabilidad. se recomienda el uso de ambos instrumentos para recoger

informacion con respecto a la variable de estudio.
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