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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion que existe entre
la cultura organizacional y el clima laboral de Caja Raiz Piura, 2021; para lo cual
se ha empleado una investigacion de tipo aplicada, descriptiva con disefio no
experimental, transversal, correlacional, en una muestra de 23 colaboradores de
la agencia; se aplicaron los cuestionarios de Cultura Organizacional desarrollado
por Denison et al. (2014), y el de clima laboral, desarrollado por Palma (2004);
obteniendo los siguientes resultados: la cultura de Caja Raiz Piura es débil, el nivel
de clima laboral es medio, existe relacién positiva significativa entre las
dimensiones de la cultura organizacional con el clima laboral; se concluye que,
existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el clima
laboral, con un p-valor = 0.002 < 0.05 y un valor Chi cuadrado de 14,603 > Chi
cuadrado tabulada de 3,485.

Palabras Clave: Cultura organizacional, clima laboral



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational culture and the work environment of Caja Raiz Piura, 2021; For which
an applied, descriptive research with a non-experimental, cross-sectional,
correlational design has been used in a sample of 23 collaborators of the agency;
The Organizational Culture questionnaires developed by Denison et al. (2014), and
the work environment, developed by Palma (2004); Obtaining the following results:
Caja Raiz Piura's culture is weak, the level of work environment is medium, there is
a significant positive relationship between the dimensions of the organizational
culture and the work environment; It is concluded that there is a significant positive
relationship between organizational culture and work environment, with a p-value =
0.002 <0.05 and a Chi square value of 14.603> Tabulated Chi square of 3.485.

Key Words: Organizational culture, work environment
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1.1

INTRODUCCION
Problema de Investigacion
1.1.1. Realidad Problematica

En esta etapa tan complicada y decisiva por los cambios en las
organizaciones debido a los formatos de trabajo y el enorme impacto de la
pandemia del COVID 19, las empresas se han visto en la necesidad de
propiciar un buen clima laboral, ademas de enfocarse en el bienestar y la
salud de sus colaboradores. Siendo asi, ha sido importante conocer que es
lo que los empleados valoran mas de la empresa donde laboran, pues en el
inicio de la pandemia lo principal para ellos era mantener su puesto de
trabajo, luego fue el salario a mantener, conforme la situacién ha tomado
estabilidad los colaboradores valoran el apoyo para trabajar desde casa
segun la tecnologia y flexibilidad ofrecida, ademas las charlas de apoyo

emocional, y valores de la empresa que coincidan con los suyos.

Todo esto muestra que, a pesar de los duros golpes recibidos debido
a la situacién actual, es importante para las empresas mantener un buen
clima laboral para sus colaboradores; desarrollando una cultura
organizacional con enfoque no solo en indicadores de rentabilidad sino
principalmente con empatia, flexibilidad, tolerancia, y preocupacion por el
factor humano (Bumeran, 2020).

El clima y la cultura organizacional son de gran importancia para una
organizacion al repercutir en una mayor calidad de vida de sus
colaboradores, esto se ve reflejado en la calidad de sus productos y
servicios, por ello, la necesidad de mejorar la percepciéon del clima laboral
como factor clave del comportamiento de las personas en la organizacion;
siendo asi, el clima viene a ser una consecuencia de la cultura
organizacional que sirve para modificar y estructurar los nuevos valores de
la cultura establecida; tener una cultura organizacional que considera a sus
trabajadores, permite la creacion de un clima armonioso, traducido en niveles

elevados de efectividad y productividad (Hernandez, 2014).



Se debe considerar también que la cultura organizacional y el clima
laboral comparten el mismo objetivo final, asegurar que los colaboradores se
conecten y se direccionen hacia los objetivos de la organizacion, por ello, se
recomienda construirlo con un disefio muy pensado, analizado y definido,
enmarcando la estrategia de la empresa para evitar errores y pérdidas
(Alibal, 2020).

Es tal la preocupacion de las organizaciones por desarrollar una
adecuada cultura empresarial, generadora de un clima laboral armonioso,
gue empresas de reconocimiento mundial han basado sus esfuerzos en
mejorar su cultura organizacional corporativa, como por ejemplo; Twitter, ha
creado un ambiente donde sus trabajadores se sienten motivados por
trabajar, implementd la iniciativa “Hack Week” evento interno para promover
la iniciativa de sus colaboradores, Google, reconocida por buena cultura
corporativa durante afios, ofrece viajes, comidas, fiestas, los mejores
sueldos, etc. a sus colaboradores, quienes se conocen por ser lo mejor de la
industria. Zappos, destina gran parte de su presupuesto anual a construir
trabajos de equipo y a promover la cultura laboral (Comunal, 2020).

Es importante mencionar a la consultora internacional Great Place To
Work con mas de 30 afios trabajando con compafias lideres, para identificar,
crear y mantener culturas de alta confianza y rendimiento, midiendo también
el clima organizacional de las empresas en funcion a 3 dimensiones:
confianza, camaraderia y orgullo; otorgando un sello de certificacion a las

empresas gue muestran excelente cultura de trabajo (Orellana, 2019).

En América Latina, el desarrollo de culturas organizacionales que
permiten un clima laboral favorable recibe galardon; como el caso de la
premiacion realizada por la consultora Top Companies y la revista Expansion
de México, por la “medicién de Cultura y Clima Organizacional” de empresas,
en la cual emplea criterios de calificacion como puntuaciones del indice de
adaptacion cultural, indice de relacion laboral, puntuaciones del inventario
de politicas, y practicas, ademas de auditorias; calificando en el afio 2021

como ganadores en la categoria de mas de 3000 colaboradores a las
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empresas Bayer (1°), Nestlé (1°), Ford (2°), Marriot Internacional (3°); en la
categoria de 500 a 3000 colaboradores fue Pfizer (1°), Novartis (2°), Johnson
& Johnson (2°), GSK (3°) (TopCompanies, 2021).

En Perd, se realizé un estudio para caracterizar la cultura empresarial
en el Perd, para ello, se considero la opinion de 355 empresarios, quienes
sefialaron que son los valores compartidos el principal elemento en sus
ambientes laborales, por encima de las creencias y habitos, siendo el
compromiso el principal valor, esto hace considerar que las culturas estan

alineadas a la mision, vision de las empresas (Velaochaga y Rake, 2019).

La empresa Caja Raiz es una institucion financiera dirigida al sector
de pequefia y micro empresa, sujetos a la supervision de la SBS y
sustentados en los valores de equidad, oportunidad, creatividad y
transparencia. La empresa cuenta con 7 agencias en la zona norte del pais,
siendo una agencia de importancia la Agencia de Piura, la cual cuenta con
23 colaboradores; esta agencia enfrenta la problematica de productividad y
rentabilidad, pues la colocacion de créditos ha disminuido al igual que la
captacion de ahorros en sus formas de depdsitos a plazo fijoy CTS.

Las causas de que Caja Raiz esté presentando problemas en su
productividad y rentabilidad se debe a que la agencia tiene alta rotacion de
personal, por lo cual los nuevos ingresantes pierden contacto y relacién con
los clientes, quienes luego al no tener confianza con el nuevo funcionario
optan por buscar otra entidad financiera, se observa que los miembros de la
agencia tienen poco compromiso con el trabajo que realizan y con la
organizacion, no se promueve una politica de reconocimiento a los logros,
tampoco existe un rol de capacitaciones; actualmente debido a la pandemia,
se aprecia personal desmotivado y con incertidumbre; afectando las
relaciones interpersonales, lo cual indica que la cultura organizacional de la

agencia es débil, ocasionando un clima laboral desfavorable.
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1.2.

Las consecuencias de no tomar acciones en la mejora de la cultura
organizacional para un fomento de un clima laboral armonioso ocasiona que
los colaboradores no logren identificarse con la institucion, y que su
desempefio sea minimo, esto repercutira en la calidad de servicio al cliente
y en los indicadores financieros al no captar los montén de crédito solicitado
ni las operaciones solicitadas, tampoco se podran captar ahorros para un

correcto fondeo de la entidad, cayendo en el probable cierre de operaciones.

Por lo mencionado, es sumamente importante para la organizacion
considerar opciones que le permita mejorar y fomentar una cultura
organizacional fuerte que promueva valores que impulsen a la agencia a su
crecimiento, opciones como esta investigacion que ha identificado la relacion
gue existe entre la cultura organizacional y el clima laboral en la Caja Raiz
de Piura, analizando factores de importancia que le permita a la empresa
mejorar sus practicas; también le permitird a otras instituciones similares
tomar en consideracion la informacion recolectada para fines de desarrollo y
crecimiento.

1.1.2. Formulacion del Problema
¢,Cudl es la relacidon que existe entre la cultura organizacional y el clima
laboral de Caja Raiz Piura, 20217

Objetivos
1.2.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el clima
laboral de Caja Raiz Piura, 2021.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar la cultura organizacional presente en Caja Raiz Piura,
2021

e Diagnosticar el clima laboral que existe en Caja Raiz Piura, 2021.
e Determinar la relacion entre las dimensiones de la cultura organizacional

y el clima laboral de Caja Raiz Piura, 2021.

12



1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Teodrica:

Es de utilidad para incrementar el conocimiento referente a la cultura
organizacional y su relacion con el clima laboral en una entidad financiera
como Caja Raiz; considerando los aportes teoricos de Sonia Palma para la
variable clima laboral y para cultura organizacional los aportes del modelo de
Denison et al. (2014).

1.3.2. Practica:

Porque permitir a la gerencia de la agencia implementar programas
para mejorar la cultura de la organizacién, adecuandola a la generacién de un
clima laboral adecuado, con base a los datos obtenidos de la aplicacion de las
encuestas a los colaboradores; ademas, estas buenas practicas podrian

replicarse en otras agencias de la caja.

1.3.3. Metodoldgica:

A patrtir de los cuestionarios aplicados se ha establecido una relacion
entre las variables de estudio cultura organizacional y clima laboral en una
entidad financiera, lo cual podra ser de utilidad a investigadores que

busquen una medicién similar para empresas del mismo rubro.

1.3.4. Social:

Debido a que a partir de los aportes obtenidos en la investigacion la
gerencia de la Caja Raiz al aplicar mejoras en el desarrollo de una buena
cultura organizacional permitira la mejoria del clima laboral, con ello los
colaboradores mejoraran sus relaciones interpersonales, su trabajo en

equipo, brindando un mejor servicio a los clientes.
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2.1.

MARCO DE REFERENCIA
Antecedentes del estudio

2.1.1. A Nivel Internacional

Carrillo (2019), en su investigacion Cultura organizacional y
desempefio financiero en las cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas,
desarrollada para obtener el grado de Doctorado otorgado por la
Universidad Nacional de la Plata, Argentina. Tuvo por objetivo establecer la
relacion entre la cultura organizacional y sus dimensiones con los resultados
financieros obtenidos en el grupo de cooperativas; para lo cual empled una
investigacion mixta, aplicando la metodologia de tipos culturales de Felcman
y Gobngora (1995) y el cuestionario de clima organizacional de Marrén
(2015), y usé como instrumento la entrevista a profundidad; los resultados
obtenidos fueron que la cultura identificada en las cooperativas es
“‘integrativa”, orientada a relaciones y personas y “exigente” orientada a
resultados; los valores basicos son muy importantes para el personal de las
cooperativas, seguido de valores sociales que incluyen el reconocimiento y
autorrealizacion; el tipo de cultura exigente e integrativa guardan relacion
directa con variables de desempefio laboral, los tipos paternalista, apatica y
anatOmica muestran relaciéon inversa con las variables de desempefio
laboral. La investigacion concluye que si existe asociacion entre los tipos de
cultura y variables de desempefio financiero; pero no se logran identificar
relaciones entre clima laboral y desempefio financiero, ni en las

dimensiones culturales y el desemperio financiero.

La investigacion citada permite al presente estudio obtener
informacion relevante respecto a las tipologias de cultura organizacional
presentes en una institucion financiera, ademas de observar la correlacion
entre las variables clima organizacional y cultura organizacional lo cual es

de utilidad para la discusién de resultados.

Aguilar y Pazmifio (2016), en su investigacion Diagnéstico de climay
cultura organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea Ltda., en
el periodo 2015 — 2014, desarrollada para obtener el grado de Licenciado

en Psicologia del Trabajo, otorgado por la Universidad Politécnica Salesiana

14



de Ecuador. El trabajo tuvo por objetivo diagnosticar el clima laboral y la
cultura organizacional de la cooperativa en estudio, para lo cual emple6 una
investigacion no experimental, descriptiva, como instrumento empleé al
cuestionario, aplicado en una muestra de 44 colaboradores de la
cooperativa; obtuvo como resultado que, respecto a las dimensiones del
clima laboral, el 43.75% de encuestados conoce parcialmente la normativa
de la entidad, 40.15% sefala que a veces tienen la potestad de tomar
decisiones en su puesto de trabajo, 47.27% opina que a veces la empresa
les recompensa por su trabajo, 49.43% opina que siempre enfrentan
desafios de riesgo en su puesto de trabajo, 70.83% indica que siempre
perciben calidez en su ambiente laboral, 55% refiere que a veces sienten
apoyo por parte de la institucion, 47.73% sefiala que a veces la empresa
enfatiza el rendimiento en el trabajo, 60.23% indica que siempre sus jefes
escuchan sus opiniones, 66.56% sefalé que totalmente comparten sus
objetivos personales con los de la empresa al sentir identidad; respecto a la
cultura organizacional la mayoria refiere que es una empresa solidaria, los
valores difundidos principales son el compromiso, responsabilidad y calidad;
la investigacion concluye que, 90% tiene buena percepcion de la empresa
respecto a clima organizacional, el tipo de clima diagnosticado en la
cooperativa es de tipo autoritario — paternalista; el tipo de cultura existente
en la cooperativa es el tipo clan logrado por un proceso largo de

socializacion.

La tesis anterior ha permitido obtener informacion relevante respecto
a los tipos de cultura organizacional y tipos de clima laboral, segun ello, se

ha enrigquecido el marco teorico.
2.1.2. A nivel nacional

Arambulo (2019), en su investigacion Percepcion de la Cultura
Organizacional en Caja Sullana Agencia Piura, desarrollada para optar el
titulo profesional de Licenciado en Ciencias Administrativas otorgado por la
Universidad Nacional de Piura. Tuvo por objetivo establecer la percepcién
de la cultura organizacional de la Caja Sullana de Piura, para lo cual, emple6

una metodologia cuantitativa, no experimental, de alcance descriptivo,
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aplicada, de corte transversal, teniendo como muestra de estudio a 64
trabajadores; los resultados obtenidos indican que los colaboradores refieren
en su mayoria que existe un adecuado estilo de liderazgo, la percepcion
acerca de priorizar los objetivos es buena, también la creacién de nexos en
la empresa, por tanto, concluye que, existe una buena cultura organizacional

y una percepcion buena del clima laboral en la institucion.

La tesis citada ha permitido al presente estudio conocer parametros
de medicion de la cultura organizacional aplicados a una institucion similar,
enriqueciendo ademas el marco tedrico en relacion a la variable de estudio

cultura organizacional.

Chuquillanqui 'y Vera (2019), en su investigacion: Cultura
organizacional y su relacion con la motivacién de los trabajadores de la Caja
Arequipa Agencia Real-2018, desarrollada para la obtencion del titulo
profesional de Licenciado en Administracion, otorgado por la Universidad
Nacional del Centro del Perd, Huancayo. Tuvo por objetivo determinar la
relacion entre la cultura y la motivacion de los colaboradores, para lo cual
empled una investigacion de tipo no experimental, correlacional; en una
muestra de estudio de 23 colaboradores de la entidad, los principales
resultados muestran que, la mayor media la tuvo el empoderamiento en la
dimensién involucramiento, el trabajo en equipo tuvo un nivel medio con
81.91 de media, el desarrollo de capacidades tuvo una media baja de 76.87,
notando que la empresa no invierte en desarrollar habilidades vy
competencias de los colaboradores; en la dimension consistencia, el
indicador con mayor media fue los valores, los cuales son compartidos por
los colaboradores, el indicador de menor media fue el acuerdo, mostrando
gue los colaboradores no llegan a un consenso de una sola idea, la
coordinacion e integracion fue de nivel medio. En relacién a la dimensién
adaptabilidad sus resultados fueron que, la orientacion al cambio tuvo la
mayor media con 81.39 mostrando que los colaboradores tienen la
capacidad de adaptarse a cambios que se les presente, la orientacion al
cliente tuvo la menor media, evidenciando que a los colaboradores les falta
trabajar en base a necesidad de clientes, el aprendizaje organizativo tuvo un

nivel medio; respecto a la dimension mision, las metas y objetivos obtuvieron
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mayor media con 82.26, evidenciando que los colaboradores tienen rumbo
establecido en su trabajo, la direccion y propdsito estratégico tuvo media
baja, y la vision fue de nivel medio, mostrando que los colaboradores

medianamente tienen vision acerca de la empresa que desean.

La tesis citada ha permitido al presente estudio tener datos

coherentes para la discusion de resultados.

Huallipe (2018), en su investigacion Cultura Organizacional y la
Productividad en la Caja Rural Raiz Oficina de Santa Anita, 2018, realizada
para obtener el titulo de Licenciado en Administracion, otorgado por la
Universidad Privada Telesup, Lima. Tuvo por objetivo establecer la relacion
entre la cultura organizacional y la productividad de la Caja, para lo cual
empled una investigacion con enfoque cuantitativo, tipo basica, descriptiva,
de disefio no experimental, transversal, correlacional, empleando una
poblacion de 50 colaboradores de la Caja Raiz de Santa Anita; obtuvo como
resultado que, 76% de los colaboradores muestran nivel medio de cultura
organizacional, 66% mostré nivel medio en productividad; la investigacion
concluye que, segun el coeficiente de Spearman existe relacién entre la
cultura organizacional y la productividad en la Caja con un r=0.933 y un nivel
de significancia de 0.000 < 0.05 esperado.

La tesis citada ha permitido al presente estudio ampliar el marco
conceptual en relacion a la variable cultura organizacional, también se ha
podido observar los resultados obtenidos en una agencia de la misma
institucion Caja Raiz de Santa Anita, para poder confrontar estos hallazgos

en la discusion de resultados.

Vela et al. (2015), en su investigacion Percepcion de la Cultura
Organizacional en Empresas del Sector Microfinanciero en la Region
Lambayeque, desarrollada para obtener el grado de Magister en
Administracion Estratégica de Empresas, otorgado por la Pontificia
Universidad Catdlica del Peru, Chiclayo — Pera. Tuvo por objetivo identificar
la existencia de diferencias respecto a la percepcion de la Cultura
Organizacional Actual y la Deseada, en las empresas de estudio; ademas
identificar la relacién entre la percepcion de la Cultura en base a variables
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de Género, Area Laboral y Antigiiedad del colaborador; para esto emple6
una investigacion de tipo cuantitativo descriptivo, la poblacién de estudio se
form6 por 14 empresas microfinancieras de la region, y como muestra se
consideraron a tres cajas de ahorro y crédito, a saber, Caja Metropolitana de
Lima, Caja Trujillo y Caja Piura, encuestando a 60 colaboradores de estas
entidades, se emple6 como instrumento el enfoque OCAI (Organizational
Cultural Assessment Instrument), para establecer los cuatro componentes
de la cultura: (i) Clan, (ii) Adhocrética, (iii) Mercado, y (iv) Jerérquica;
obteniendo como resultado que en las empresas de estudio, la cultura que
predomina es la cultura tipo Mercado; las diferencias mas notorias de una
cultura actual en relacion a la deseada se debian al componente Clan, esto
significa que el personal quiere una cultura con menor orientacion a metas
en cambio si enfocada en el desarrollo de los colaboradores; la investigacion
concluye que, no existe influencia significativa entre las variables género,

antigledad y area laboral en la percepcion de la cultura.

La tesis citada ha permitido al presente estudio conocer los
instrumentos de medicibn de la cultura organizacional en una
microfinanciera, ademéas ha enriquecido el marco tedrico respecto a esta

variable.
2.1.3. A Nivel Local

Pérez (2017), en su investigacién Influencia de la gestion de
comunicacion interna en el clima laboral de Caja Trujillo — Agencias del
distrito de Truijillo, 2017 desarrollada para obtener el titulo de Licenciado en
Ciencias de la Comunicacion, otorgado por la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo — Perd. Tuvo por objetivo establecer la influencia de la gestion
de la comunicacion interna en el clima laboral de la Caja Trujillo, empleando
para ello, una investigacion no experimental, correlacional; la poblacion de
estudio se formo por 486 colaboradores, de los cuales se consideré una
muestra de 215 personas, a quienes se les aplicaron encuestas, los
principales resultados obtenidos son: el 47.4% de los encuestados refiere
gue existe un nivel bueno de clima laboral, 49.3% percibe un clima laboral

regular en su dimension organizacional, 45.1% considera buen clima laboral
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en su dimension interpersonal, 55.3% considera un clima laboral bueno en
su dimension fisica; 61.4% considera que el nivel de gestion de la
comunicacion interna es bueno y en todas sus dimensiones se considera
bueno para la mayoria de encuestados. La investigacion concluye que existe
relacion significativa alta entre las variables de estudio; por tanto, la gestion
de la comunicacion interna logra influir de modo favorable en el clima laboral

de la entidad.

La tesis citada, ha permitido a la presente investigacion ampliar el

marco tedrico en relacion a la variable de estudio clima laboral.

Carranza (2015), en su investigacion Influencia del clima laboral en el
desempeifio laboral de las auxiliares de operaciones de la Caja Trujillo, Sede
Institucional. Desarrollada para optar el titulo de Licenciado en
Administracion, otorgado por la Universidad Nacional de Trujillo. Tuvo por
objetivo establecer la influencia del clima laboral en el desempefio laboral de
las auxiliares, para lo cual, empled una investigacion no experimental,
transeccional, correlacional; en una muestra de 15 trabajadoras, los
resultados obtenidos fueron que, 53% de encuestadas reconoce que la
empresa se preocupa por su capacitacion, por ello se sienten identificadas
con la institucién; 60% indica que existe evaluacion constante de su
desempefio laboral, 67% indica que la relacion con sus jefaturas es buena,
60% sefiala que los jefes les proporcionan informacién necesaria para el
cumplimiento adecuado de sus funciones, 73% sefiala que se toman en
cuenta las sugerencias brindadas y que existe alto nivel de respeto, 60%
indica que la confianza con sus compafieros es buena; la investigacion
concluye que, el clima laboral si influye en el desempefio laboral permitiendo

un mayor rendimiento y satisfaccién laboral.

La tesis citada ha permitido al presente estudio ampliar el
conocimiento en relacion a la variable clima laboral, presente en una entidad

financiera como la Caja Truijillo.

Marifios (2013), en su investigacion Cultura organizacional y su
influencia en el clima laboral del personal de area de créditos de Caja Truijillo,
Agencia Trujillo, desarrollada para obtener el titulo profesional de Licenciado
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2.2.

en Administracion, otorgado por la Universidad Nacional de Trujillo. Tuvo por
objetivo determinar los factores que influyen en la cultura organizacional y su
impacto en el clima laboral; para lo cual empleé una investigacion
cuantitativa, descriptiva de corte transversal, tom6 como muestra a 54
colaboradores del area de créditos de la Caja, teniendo como resultado que,
los factores que logran determinar el clima laboral son la autonomia, la
motivacion, reconocimiento, responsabilidad, identificacion con la empresa,
percepcion general, relaciones interpersonales; la investigacion concluye
gue, existe influencia directa entre la cultura laboral y el clima laboral,
comprobando que a medida que la empresa hace sentir su filosofia valores,

costumbres, entre otros, aumenta el clima laboral de la empresa.

La tesis citada es de importancia para la presente investigacion al
establecer una relacién entre las dos variables de estudio aplicadas en una

Caja municipal; esto es de utilidad para la discusiéon de resultados.

Marco Tedrico
2.2.1. Cultura Organizacional
2.2.1.1. Definicion
Segun Ambrossi y Marconi (2017), la cultura organizacional es
una actividad social que le permite a la persona el acceso a un sistema
integrado por normas que permiten su interaccién y adaptaciéon al

entorno.

La cultura organizacional incluye elementos como los valores,
las creencias y los supuestos de los integrantes de la organizacion,
los cuales facilitan el significado compartido y guian el
comportamiento en distintos niveles de conciencia. La cultura
organizacional crea un sentido de mision en los trabajadores, fomenta
un nivel elevado de flexibilidad y adaptabilidad, busca el compromiso
e involucramiento de los colaboradores y la consolidacion de una
consistencia organizacional sustentada en valores centrales (Denison
et al., 2014).
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Segun Isaza (2013), la cultura organizacional viene a ser el
conjunto de normas, creencias y valores que influyen en la conducta,
por tanto, no es estatica, sino dinamica, que logra evolucionar y

cambiar.

Méndez (2018) refiere que la cultura organizacional es una
“conciencia colectiva” expresada mediante un sistema de significados
gue se comparten por los miembros de una empresa u organizacion,
esto los identifica y diferencia de otros; estandarizando e

institucionalizando sus conductas.

En tanto, para Robbins y Judge (2009), la cultura
organizacional viene a ser un sistema de significado que se
comparten por los miembros de la organizacién, esto los diferencia de
otras, este sistema compartido de significados viene a ser un examen
cercano, una serie de caracteristicas especificas que la organizacion

valora.

Por su parte, Schein (2004), la define como como el conjunto
de supuestos compartidos desarrollados por un grupo de integrantes
de la organizacion, que fueron aprendidos en el proceso de solucién
de problemas buscando la adaptacion externa e interna; al haberlos
fusionado bien, estos supuestos se consideran validos, debiendo
enseflarse a nuevos integrantes como la forma apropiada para

percibir, pensar y sentir respecto a los problemas.

Una cultura organizacional se considera fuerte cuando se
reconoce, se difunde y acepta por la mayoria de integrantes de la
organizacion; por lo cual, el efecto en las conductas individuales sera
mayor (Robbins et al., 2013).

La cultura organizacional; por tanto, viene a ser la personalidad
de una organizacién, vista en su forma de sery por su actuacion; esta

cultura debe alinearse a las estrategias a ejecutarse en el negocio
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permitiendo la deteccion de problemas en el equipo de trabajo,
permitiendo ademas formar equipos con ideologia clara y positiva,
permitiendo el éxito y salud de la empresa, en beneficio del personal
y los clientes. Por lo cual, es importante dedicar tiempo a evaluar
porque la cultura de la empresa es asi, si es bueno mantenerla o si es

mejor cambiarla.

2.2.1.2. CulturaOrganizacional y suimportancia en lagestion de
las organizaciones

Segun la revision tedrica efectuada se considera importante lo
mencionado por Schein (2004), debido a que no solamente toma en
consideracion los supuestos compartidos como fundamento de la
cultura organizacional; sino también, la influencia en la gestion, al
orientar la forma en que los integrantes de una organizacion actian
ante situaciones probleméticas; ademéas abarca el proceso de
aprendizaje colectivo como un elemento clave para entender como es
que la cultura de la organizacion puede mantenerse y reproducirse de
modo constante. Asi, la cultura organizacional promueve el
entendimiento de porque una organizacién actia de modo distinto

ante un mismo problema.

Asi mismo, es valido mencionar que, en una organizacion
generalmente no se desarrolla una Unica cultura organizacional, sino
gue existe una cultura dominante, y otras subculturas (Schein, 2004).
Por tanto, mientras la cultura dominante llega a sefalar valores
principales compartidos por los miembros de la empresa, las
subculturas se consideran miniculturas, definidas segun el disefio de
cada departamento y en funcion a la separacion geografica (Robbins
et al.,, 2013), los factores como las areas diferentes de una
organizacion, las edades o nivel jerarquico, pueden fomentar el origen
de subculturas en una organizacion, conformadas en base a valores
principales de la cultura dominante; ademas, se pueden formar segun
valores adicionales del tipo de trabajo que realiza un grupo o equipo
(Schein, 2004).
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Al ser débil una cultura organizacional, el efecto en el
comportamiento de los trabajadores es infimo. Por ello, los efectos
principales de una cultura organizacional fuerte, estan referidos a: (a)
generacion de identidad colectiva, (b) control social sobre el

comportamiento, (C) compromiso.

Una funcion principal atribuida a la cultura organizacional es
transmitir el sentido de identidad de sus miembros, por lo cual, se
transforma en referente de la identidad colectiva, que facilita la union

del equipo, diferenciandose de otras culturas (Robbins et al., 2013).

Otro rol de la cultura organizacional es servir como medio para
el control social, mediante la cual los miembros internalizan los
valores de la organizacion y que logra la homogeneidad en los
comportamientos individuales; pero segun la organizacién crecen, su
manejo se torna complejo, ademas controlar un equipo mas grande
demanda una institucionalizacién y la formacion y formalizacion de
reglas, reglamentos y criterios para manejar adecuadamente al

personal (Hernandez et al., 2008).

Por dltimo, la cultura organizacional se considera un factor
critico para el cumplimiento de las actividades y procesos de la
organizacion, debido a su efecto en el compromiso de sus integrantes,
es por ello, que se relaciona una cultura organizacional fuerte con

niveles bajos de rotacion de personal (Robbins et al., 2013).
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Lo mencionado puede apreciarse graficamente como sigue:

Figura 1

Cultura organizacional: Efectos en la organizacion

Favorece el
control
social de los
miembros

Fomenta la
identidad
colectiva

Fomenta el
compromiso
organizacional

—

Si los efectos
de la cultura
organizacional
se alinean con
los objetivos
de la empresa

)

La cultura
organizacional se
convierte en un
activo para mejorar
el desempefio
organizacional

<«

Fuente. Elaboracion Propia en base a Herndndez et al. (2008)

2.2.1.3. Niveles de Cultura Organizacional

La cultura organizacional estd compuesta en tres niveles que van

desde lo visible o superfluo hasta lo realmente importante (Schein,

2004), estos niveles son:

(a) representaciones visibles.

(b) valores y creencias expuestas

(c) supuestos compartidos.

Representaciones visuales o visibles

Dadas por manifestaciones o producciones visuales, muy visibles que

aproximan a la cultura de la organizacién, pero que no es la cultura

realmente (Schein, 2004).
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Valores y creencias expuestas

Es el nivel medio que facilita la interpretacion del nivel anterior dado
por las representaciones visibles de la cultura (Schein, 2004).

Supuestos compartidos

Vienen a ser las percepciones que comparten los miembros de la
organizacion, se adoptan estas percepciones mediante un proceso
de aprendizaje colectivo, que recibe gran influencia de los valores de
su lider o fundador (Schein, 2004).

Estos niveles y sus elementos se presentan de modo grafico como

sigue:
Figura 2

Niveles de Cultura Organizacional

« Simbolos:palabras, gestos, frases, imagenes
u objetos particulares

* Heroes: personas que son referentes de
conducts en Lo organizacion

» Rilos y ceremoning: personas que son
referentes dentros de la organizacion

* Otros: mitos ¢ historias de la organizacion,
caracterisitens de los procesos y de b
asciuctura organizativa,estilos de vestimenta,
lenguaje entre otros

Representaciones

visibles

* Mision,vision, objetivos y filosofia

, S Oy organizacional

Valores expuestos + Acuerdos colectivos sobre lo que se
considern como correcto ¢ incorrecto dentro

de una organizacion
Supuestos . M“Pﬂolﬂ” comp._nid:: en una
subyacentes o oo fd bl i b, taghons

Fuente. Elaboracion propia en base a Schein (2004).

2.2.1.4. Formacion de la Cultura Organizacional

La formacion de una cultura organizacional recibe influencia de
distintos factores como las experiencias de sus integrantes, los
valores con los que viene cada integrante nuevo, las préacticas y
valores del entorno (Schein, 2004).
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La cultura viene a ser en gran proporcion el reflejo de los
valores de sus fundadores. El proceso para formar una cultura
organizacional se desarrolla en tres fases: (a) influencia del lider, (b)
reforzamiento de valores del lider dentro de la cultura, (c)

consolidacion de la cultura organizacional.

Se sabe que es el fundador de una organizacion quien
determina aspectos base como la mision y vision, influyendo en el
comportamiento y las préacticas adoptadas por los integrantes, por
eso cuando una organizacion inicia, sus integrantes deben brindar
soluciones a problemas relacionados a integracion interna y

adaptacion externa (Schein, 2004).

Adaptacion interna para regular relaciones internas entre sus
miembros; adaptacion externa es cdmo la organizacion responde a
las fuerzas de su entorno; por esto, la influencia del lider es basica
porque es el quien segun sus creencias y valores propone soluciones.
Como respuesta; los integrantes asimilan la vision del lider y la
practican, volviendo a repetirse originando una etapa de
reforzamiento, si esto se sigue aplicando, entonces los valores del
lider se legitimaran por el grupo; los valores seran internalizados,
convirtiéendose en bases de la cultura organizacional (etapa de

consolidacion). Esto se muestra como sigue:

Figura 3

Proceso de Formacion de la Cultura Organizacional

i_”'k

intluencia: el kder propone | Reforzamiento: Elgxito de fa Consolidacién: Los valores

sus valores al grupo pars Solucidn aportads por el lger se convierten en supuestos

sohtionar desatios | conlleve 4 que sus valores seen b ontorantia

e s s s
) oy demis mismbro. g

Fuente. Schein, (2004)
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2.2.1.5. Tipos de Cultura Organizacional
En base a Ambrossi y Marconi (2017), los tipos de -cultura
organizacional se reflejan en los patrones de comportamiento de la

organizacion, segun sus cualidades, creencias y valores.

Segun los aportes de Quinn y Rohrbaugh (1983), la cultura

organizacional puede ser de cuatro tipos:

a. Lajerarquica
Presente en una organizacibn con procesos de trabajo
establecido y claro, los lideres buscan que los trabajadores
cumplan las reglas formales y politicas, siendo la preocupacion de
la organizaciéon a largo plazo factores como la estabilidad,

eficiencia y la previsibilidad.

b. Racional o adhocratica
La organizacion se basa en la orientacion a resultados, tratando
de conseguir buenos indicadores y la mejora de su reputacion, la
organizacion también posee un ambiente dindmico, creativo,
emprendedor; donde su personal toma riesgos, suele haber un
liderazgo visionario, innovador, efectivo, orientado a riesgos. Lo
gue mantiene la unién en la organizacion es la innovacién y el
compromiso por experimentar juntos, enfrentando nuevos retos,

por ello, se enfocan en elaborar productos o servicios originales.

c. Grupo o clan
Son organizaciones con caracteristica de tener lugares de trabajo
agradables, el personal suele compartir sus objetivos y valores,
para ello, los lideres se convierten en guias o mentores, la
organizacion logra mantenerse unida debido a la lealtad y
tradicion, por tanto, generan también en sus colaboradores
lealtad, con un alto sentido de compromiso. El éxito de la
organizaciéon descansa en el clima interno y la constante
preocupacion por el factor humanos, por su personal,

desarrollando trabajo en equipo, participacion y consenso.
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d. De desarrollo o mercado
Las organizaciones tienen un enfoque agresivo en lo comercial,
pretendiendo que su personal sea dinamico, sin importar la
administracion interna. Sus lideres suelen ser productivos,
competidores, duros y exigentes, por lo cual, la union de la
empresa se debe al énfasis en ganar. Las preocupaciones y
acciones a largo plazo tienden a ser competitivas, buscando el
cumplimiento de objetivos ambiciosos, tratan siempre se superar

a la competencia, logrando el liderazgo en importantes mercados.

2.2.1.6. Teorias de Cultura Organizacional

Temas referentes a cultura organizacional toman lugar a partir
de los afios 70’, al considerar a las empresas como entes sociales con
historia, entorno, y culturas especificas; por lo cual, continuando con
la trasformacion japonesa de los afios 80’, la cultura organizacional se
considera tan necesaria como su estructura. Al desarrollarse en el
siglo XX diferentes teorias de la administracién, con estas se
desarrolla también la cultura organizacional considerando diferentes
paradigmas y preceptos que buscan relacionar la cultura
organizacional con las ciencias sociales y la tecno-ciencia de la
administracion. Se detallan los siguientes paradigmas en la matriz de
Burrell y Morgan (1979):

El paradigma funcionalista (Radcliffe-Brown, 1952, como cita
en Ouchi, 1981), muestra a la cultura como un sistema continuo de
adaptacion al entorno trasmitida mediante las relaciones sociales; son
los valores y creencias los que mantienen estrecha relacion de las
personas con sus representaciones mentales acerca de la
organizacion y su funcionamiento, segun esta perspectiva, la cultura
viene a ser una variable que se encarga de orientar a la organizacion

hacia los empleados y clientes.
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Geertz (1994) afirma que la cultura organizacional no busca
leyes, sino la interpretacion de simbolos; esta perspectiva simbdlica
interpretativa llega a definir la cultura como un conjunto integrado por
simbolos, creaciones mentales y significados que dan interpretacion

a experiencias, moldeando asi las conductas de las personas.

El paradigma interpretativo-simbdlico, se encarga de explicar
las dinamicas culturales de la organizacién, incluyendo el significado
propio que la persona transmite a otros integrantes de la organizacion
(Vasquez-Rivera, 2016).

El paradigma humanista radical, refiere que la cultura viene
dada por un mecanismo de operaciones heterogéneo, que considera
operaciones complejas y multidisciplinarias que llegan a activar la vida
en una organizacion, generando interdependencia entre las vivencias,
la historia del grupo; por lo cual, la cultura esta dada por un conjunto
de representaciones mentales tangibles e intangibles, sostenidas en

elementos como los mitos.

El paradigma estructuralista, sostenido por Levi Strauss (1973),
se basa que ninguna estructura sufre cambios sin repercutir en sus
elementos, por lo cual, define a la cultura como un sistema,
considerando a la sociedad formada por estructuras inconscientes las

cuales la antropologia busca mostrar.
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Figura 4

Paradigmas y Teorias de la Cultura Organizacional

Fuente. Burell y Morgan (1979)

2.2.1.7. Dimensiones de la Cultura Organizacional
En base al modelo de cultura organizacional planteado por Denison

et al. (2014), se toman en cuenta cuatro dimensiones:

(i)  involucramiento,
(i)  consistencia,
(i) adaptabilidad

(iv) mision.

Estas dimensiones se ubican en dos ejes, uno orientado al
enfoque externo e interno y el otro eje relacionado a la flexibilidad y
estabilidad.

Cada dimensién consta de 3 indicadores, sumando el total 12,

los cuales se muestran por un color, tal como se aprecia a

continuacion:
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Figura 5

Modelo de Cultura Organizacional de Denison

Fuente. Denison et al. (2014)

Las combinaciones posibles segun este enfoque son:

Tabla 1
Enfoques segun rasgos de la cultura organizacional segun Denison
Enfoque Descripcion
Enfoque Externo Las organizaciones se caracterizan por la adaptacion y
(Adaptabilidad + el cambio en respuesta a su ambiente externo, por lo
mision) cual, siempre busca necesidades del mercado.
Enfoque Interno  Busca el desarrollo de dinamicas integrativas internas,

(involucramiento + considerando la estructura, sistemas y procesos,

consistencia) valorando mucho a su personal, sus productos y
servicios.

Enfoque de Las organizaciones flexibles cambian en respuesta a

Flexibilidad su medio ambiente, con enfoque en sus colaboradores

(adaptabilidad + yenelmercado.

involucramiento)
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Enfoque de Una organizacion estable tiene capacidad de
estabilidad (misi6n +  permanencia y prediccion de sus comportamientos.
consistencia)

Fuente. Denison et al. (2014)

Respecto a la definicion de las dimensiones propuestas por Denison

se menciona:

A. Involucramiento

Dado por el compromiso de los colaboradores y por su
capacidad de influir en todos los ambitos. (Denison et al., 2014). Los
indicadores que forman esta dimension son:

e Empoderamiento: cada integrante de la organizacién actta de
forma proactiva, por lo cual tiene capacidad para decidir el
modo de trabajo, esto los faculta a desempefiarse con
individualidad sintiéndose importantes y responsables.

e Trabajo en equipo: Todos los colaboradores participan y
trabajan de igual forma en busqueda del cumplimiento de un
objetivo.

e Desarrollo de capacidades: las capacitaciones promovidas por
la empresa permiten tener personal mas competente para

afrontar los retos del mercado.

B. Consistencia

Cualidad de actuar coherentemente por parte de los
integrantes de la organizacion en base a valores que la dirigen, aun
cuando existen distintos puntos de vista; esta cualidad caracteriza a
organizaciones que encaminan el comportamiento de sus miembros
al tener cada uno enmarcado los valores con los que se labora

(Denison et al., 2014). Los indicadores de esta dimensién son:
e Valores centrales: cualidades que logran identificar a los
colaboradores, enmarcando su comportamiento al tener

objetivos claros.
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e Acuerdo: Los colaboradores pueden llegar a acuerdos en
situaciones de conflicto en temas organizacionales.
e Coordinacién e integracion: las areas laboran de modo

sincronizado al perseguir un objetivo comun.

C. Adaptabilidad
El entorno al ser cambiante exige a las organizaciones a
adaptarse a esos cambios, teniendo la capacidad para asumir
nuevos retos, corrigiendo errores y dando respuestas en funcion al
servicio al cliente (Denison et al.,, 2014). Los indicadores de esta
dimension son:
e Orientacion al cambio: organizaciones que reaccionan a los
cambios constantes del entorno, anticipaAndose a ellos.
e Orientacion al cliente: anticipandose a necesidades o deseos
de clientes.
e Aprendizaje organizativo: interpretando las necesidades de

clientes generando un mejor conocimiento.

D. Misién
Viene a ser el fin maximo de los objetivos organizacionales.
Los indicadores son:

e Direccion y propésitos estratégicos: teniendo claros los fines
gue la organizacion persigue, para fomentar a que todos los
colaboradores trabajen en funcién de los mismos.

e Metas y objetivos: Deben conocerse por todos los
colaboradores para contribuir a la mision, vision y cumplimiento
de estrategias.

e Vision: Es el como desea la organizacion ser vista a futuro.

2.2.2. Clima Laboral
2.2.2.1. Definicién
El Clima Organizacional, se define como la percepcién que

tiene el trabajador de la organizacion en la cual trabaja, dicha
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percepcion se fundamenta en acciones, actividades, interacciones,
vivencias o0 experiencias que el trabajador tiene con la empresa
(Palma, 2004).

Para Uribe (2015), el clima organizacional es el reflejo de como
los colaboradores perciben su entorno social y contextual de la
empresa en la que laboran, incluyendo las practicas, politicas,

procesos de la organizacion.

Segun Chiavenato (1992), el clima organizacional es originado
por el entorno interno de la compafia, abarca la atmosfera psicolédgica
de la organizacién; involucra factores como el tipo de organizacion,
tecnologia, politicas, metas, reglamentos internos, estos son factores
estructurales; y factores sociales como las actitudes, sistemas de
valor y comportamientos sociales premiados y fomentados o

castigados.

El clima laboral u organizacional se forma a partir de las
percepciones de los trabajadores hacia la organizacion, considerando
factores internos y externos, esto induce a comportamientos
especificos de las personas en cuanto a su desempefio, afectando a

su vez el funcionamiento de la empresa (Segredo, 2013).

Por lo mencionado, se puede sefalar que un buen clima
laboral es de suma importancia para permitir el logro de la satisfaccion
de los colaboradores, mejorando, por tanto, sus niveles de
productividad; pues cuando el trabajador estd satisfecho con su
trabajo, desarrollado en un ambiente agradable su productividad

aumenta.

2.2.2.2. Teorias del Clima Laboral
A. Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La teoria de Likert (1968), indica que el comportamiento
de los trabajadores es una respuesta al comportamiento
administrativo y condiciones organizacionales percibidas por
ellos, por lo cual, esta relacién se determina segun percepciones

del clima organizacional que incluyen tecnologia, estructuras de
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la organizacién, parametros ligados al contexto, posicion
jerarquica del trabajador, el salario recibido, actitudes,
personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion de los empleados y

jefes acerca del clima organizacional.

La teoria de Likert es muy dinamica y explicativa,
postulando el surgimiento y establecimiento del clima
participativo como aquel que facilita la eficacia y eficiencia del
trabajador y la organizacibn, acorde a las teorias
contemporaneas de la motivacion, que sefala que la
participacion puede motivar a las personas a trabajar con

entusiasmo.

Las organizaciones que utilicen métodos para asegurar el
cumplimiento de sus fines, objetivos y aspiraciones de sus
integrantes tienen un mayor rendimiento, siendo los aspectos que
logran influir en el clima laboral los resultados obtenidos como la
productividad, el ausentismo, tasa de rotacion, el rendimiento y
satisfaccion de los colaboradores; por lo cual, Likert propuso esta
teoria de analisis y diagnoéstico del sistema organizacional en
funcién a tres variables causales, intermedias y finales que
forman los tipos de clima presentes en organizaciones. Estos tres
tipos de variables pueden definir a una organizacion e influir en la

percepcion del clima organizacional, las tres variables son:

Variables causales. Son variables independientes, indican cémo
evoluciona la organizacion y obtiene resultados; entre estas
variables se tiene a la estructura organizativa y administrativa,

competencias, decisiones, y actitudes.

Variables Intermedias. Miden el estado interno de las
organizaciones, considera a la motivacion, la comunicacion, el

rendimiento, y la toma de decisiones.

Variables Finales. Nacen como respuesta a las variables
anteriores, orientadas a obtener resultados como la

productividad, ganancias o pérdidas.
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B. Teoriade Litwin y Stinger (1978)

Postula que el sistema organizacional esta compuesto por
tecnologia, estructura organizacional y social, liderazgo, procesos de
decision, practicas administrativas y necesidades de sus integrantes,
lo cual genera un determinado ambiente laboral que genera una
motivacion y un comportamiento como efecto tal como la
productividad, rotacion, la satisfaccion, ausentismo, innovacion,

adaptacion y reputacion.

C. Teoria del Value Profit Chain

La teoria del Value Profit Chain (2002), sugiere que los
colaboradores al estar motivados, ser productivos y leales pueden
transmitir este valor a sus clientes, formando clientes fieles,
embajadores de la marca, generando a su vez resultados financieros
positivos con esto, la empresa puede vincular mas a los
colaboradores (Heskett et al., 2003). El principal postulado del Value
Profit Chain se basa en el intercambio de valor en un contexto de
relaciones duraderas; por tanto, la organizacion ofrece un valor al
trabajador mediante un sueldo o salario justo, ambiente laboral
positivo, desarrollo personal y profesional, etc. logrando su motivacién
para que suministre valor a sus clientes, consiguiendo clientes

satisfechos, leales embajadores de la empresa.

2.2.2.3. Dimensiones del Clima Laboral
Segun Palma (2004), el Clima Laboral se define como la
percepcion del colaborador en funcién a su entorno laboral y en

relacion a las dimensiones siguientes:

a. Autorrealizacion. Es como el colaborador percibe las
oportunidades o posibilidad de desarrollo que ofrece la empresa,
tanto a nivel personal como profesional.

b. Involucramiento Laboral. Es el grado en el que un colaborador
logra identificarse con los valores de la empresa, influyendo esto
en su compromiso para cumplir sus funciones fomentando la
evolucion de la organizacion donde labora.

c. Supervision. La medicién hecha por los colaboradores acerca del
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apoyo y orientacion recibida por parte de sus superiores,
permitiéndoles un mejor desempefio laboral y cumplimiento de
sus objetivos.

d. Comunicacion. El colaborador valora mucho como se da el
proceso de comunicacion interna, por lo cual la informacién de
fluir con claridad, de modo rapido, coherente acerca de las
funciones a cumplir, procesos de la empresa, entre otros
indicativos.

e. Condiciones Laborales. Los colaboradores valoran mucho que
la organizacion para la cual trabajan reconozca su esfuerzo, sea

mediante recursos materiales, econémicos y/o psicosociales.

2.3. Marco Conceptual

Cultura Organizacional
Dada por el conjunto de practicas, ideas y valores compartidos por los integrantes
de una organizacion, involucrando temas referentes a creencias, valores,

experiencia, ética, y psicologia del grupo.

Clima Laboral
Es el conjunto de condiciones dadas por una entidad, por las actividades y rutinas
realizadas, las cuales pueden percibirse de manera favorable o desfavorable por

el grupo de trabajo.

Involucramiento
Es el grado en que un colaborador se identifica psicol6gicamente con su trabajo,
siendo un proceso dado de modo libre y participativo en el cual el trabajador usa

su total capacidad.

Consistencia
La consistencia laboral se refiere a la estabilidad que tienen sus miembros para
tomar decisiones, para llega a acuerdos con aceptacion comun, sin llegar a

conflictos laborales.
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Adaptabilidad

Es la capacidad de los colaboradores y de la misma empresa para lograr una
adaptacion a situaciones nuevas; en el caso del colaborador no solo se trata de
gue cuente con las destrezas laborales necesarias, sino que, debe tener la
capacidad de adaptarse a la nueva organizacion, a sus funciones, puesto laboral
y al ambiente o clima de la empresa.

Misién
Esta dado por las acciones o actividades realizadas para lograr un proposito en

un determinado periodo de tiempo.

Autorrealizacion
Estadio en el cual el colaborador tiene un grado de satisfaccion que le permite
sentirse feliz con su trabajo, realizandolo con compromiso y sin caer en conflictos

laborales.

Supervision
Es la vigilancia sobre ciertas funciones, es también la actividad desarrollada para
evaluar el trabajo de un equipo, para conseguir los mejores resultados.

Comunicacion
Es el proceso por el cual se intercambian mensajes, entre distintos colaboradores

de diferentes niveles, o con el publico externo.

Condiciones Laborales
Estas cubren varias cuestiones como horas de trabajo efectuadas por el personal,
los periodos de descanso, horarios laborales, remuneraciones, las condiciones

fisicas y demandas mentales impuestas en el trabajo.

Capacitacion.
Es el proceso que hace posible al colaborador o capacitado la obtencién de
nuevos conocimientos, que posibilitan la modificacion favorable de

comportamientos individuales y organizacionales.
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Innovacion.
Es un cambio novedoso en algun ambito, contexto o producto; puede ser

transformando una idea a producto o servicio.

Desempefio laboral.

Calidad del servicio o trabajo realizado por el colaborador, abarca sus
competencias profesionales, personales, habilidades interpersonales que afectan
el resultado de la organizacion.

Vision.

Es el deseo de como ver a la empresa en un futuro no lejano, en funcién al

entorno de la empresa, clientes y colaboradores.

Valores.

Conjunto de principios éticos y profesionales por los que la empresa tiene
compromiso a respetar durante el desempefio de sus actividades; siendo
impartidos a los colaboradores quienes deben dar cumplimiento a lo sefialado.

Comunicacion interna.
Esté orientada a dirigir una buena comunicacion con los colaboradores de una

organizacion.

Productividad.
Se da en base a la produccién promedio por trabajador en un determinado
periodo de tiempo, medido en funcién al volumen fisico de productos o en base

al valor o precio por volumen sean de bienes o servicios producidos.

Liderazgo.
Habilidad gerencial o directiva de una persona para influir en la forma de actuar
0 ser de los trabajadores, fomentando el entusiasmo de equipo para el

cumplimiento de objetivos.

Motivacion.
Es un estado interno el cual favorece que las conductas sean dirigidas al
cumplimiento de objetivos o metas, dado por este impulso que mueve al

colaborador a la ejecucion de acciones, persistiendo en ellas hasta cumplirlas.
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2.4. Sistema de Hipétesis

Hi: Existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el clima

laboral en Caja Raiz Piura, 2021.

Ho: No existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el clima

laboral en Caja Raiz Piura, 2021.
2.5. Variables e indicadores

Variable independiente: Cultura Organizacional
Variable dependiente: Clima laboral
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacién de Variables

DEFINICION  DEFINICION TIPODE ESCALADE
DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLES  CONCEPTUAL  OPERACIONAL ITEMS _ VARIABLE MEDICION
La cultura
organizaciona Empoderamiento 1alb
La culura crea u‘:':entidé
organizacional " Ll e Involucramiento 1 apaio en Equipo 6al 10
viene a ser un Uogiubhods
sistema de trabejadores, Desarrollo de capacidades 11 al 15
significado que se fomenta un nivel
miembros de la _nexibilidady i tencia
organizacion, esto  2daptabilidad, onsistencla  acuerdo 21al25
Cultura los diferencia de oor?.‘éfﬁﬁui'o e Coordinacion e integracién 26 al 30
otras, este sistema Cualitativa Ordinal Likert
Organizacional involucramiento :
bn@mmﬂm de de los Orientacion al cambio 31al35
significados viene a )
ser un examen gd:om Adaptabilidad 0 nacion al cliente 36 al 40
cercano, una serie de
de caracteristicas sbs‘:m " Aprendizaje organizativo 41 al 45
especificas que la conmz aec?gn; Direccién y propoésitos
organizacion valora g estratégicos 46 al 50
(RODDINS Y JUOG®. pioree contralos  Mision vos
Metas y ob 51al 55
2009). (Denison et al., ¥ ohie .
2014). Vision 56 al 60
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DEFINICION DEFINICION TIPODE ESCALADE

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS A
CONCEPTUAL OPERACIONAL VARIABLE MEDICION
Oportunidades de progreso y desarrollo personal
Interés del jefe por el éxito del colaborador
Participacion en definir objetivos y acciones para
L lograrlo
El .C"m.a Autorrealizacion Nivel de desempefio 1al10
organizacional Reconocimiento de logros
esta dado por el S
medio interno de la Capacitaciones
empresa, incluye El Clima Generacion de ideas creativas e innovadoras
la atmosfera Organizacional, Compromiso con el éxito de la organizacién
psicologica de una  se define como la ) L individual -
organizacion; percepcion que  Involucramiento  LOgro individualy calidad de vida labora 11 al 20
involucrando tiene el trabajador Laboral Cumplimiento de las actividades laborales
aspectos como el de la organizacion Orgullo por la institucion
Spode 1la cll kg, Apoyo del supervisor y trato justo
Clima organizacion, la  dicha percepcion p(?y ) P y ' ] )
Labomal tegr)ologia, las se fundgmenta en Mejora continua en los métodos de trabajo Cualitativa  Ordinal Likert
politicas, metas, acciones, Supervision Preparacién para realizar el trabajo 21al 30
< reglamentos : ad'v'dade& Sistema de seguimiento y control de actividades
internos (factores interacciones, o ) ]
estructurales); las vivencias o Normas y procedimientos como guias de trabajo
actitudes, los experie_ncias que Acceso a la informacion
sistemas de valor el trabajador tiene Relacion armoniosa en los grupos de trabajo
y comportamiento  con la empresa e T
social impulsadas (Palma, 2004). Comunicacién  Canales de comunicacién adecuados 31al40
o castigadas Colaboracion entre las areas
(factores sociales) Interaccién con personas de mayor jerarquia
(Chiavenato, Cooperacion - Lot
1992). P
— Poder de decision
ondiciones e
Faborales Grupo de trabajo integrado 41 al 50

Disponibilidad de tecnologia
Remuneracion de acuerdo a desempenio y logros




3.1.

3.2.

3.3.

METODOLOGIA EMPLEADA

Tipo y nivel de investigacion

Tipo de Investigacion: Aplicada.

Una investigacion es aplicada cuando el investigador persigue la
resolucién de un problema, dando respuestas a preguntas especificas
(Abarza, 2012).

Nivel de Investigacion: Descriptiva

Segun Hernandez et al. (2014), los estudios son descriptivos cuando
buscan la explicacion de las caracteristicas, perfiles de personas, grupos,

comunidades, procesos, objetos u otros fendmenos sometidos a analisis.
Poblacién y muestra de estudio

3.2.1. Poblacion
La poblacion para la presente investigacion se constituye por los 23

colaboradores de Caja Raiz Piura.

3.2.2. Marco Muestral
Colaboradores de Caja Raiz agencia Piura.

3.2.3. Unidad de Analisis

Dado por un colaborador de Caja Raiz Piura.

3.2.4. Muestra
Debido al tamafio reducido de la poblacion, se considera al total de 23
colaboradores de Caja Raiz Piura.

Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion es el siguiente:

Disefio no experimental: Al no manipular deliberadamente ninguna

variable (Hernandez et al., 2014).
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- De corte transeccional: al obtener o recolectar datos en un determinado

momento (Tamayo y Tamayo, 2006).

- Correlacional: al determinar la relacion entre dos variables, mediante la
prueba de una hipétesis formulada (Hernandez et al., 2014).
Esquema de disefo correlacional

Donde:

M = Muestra de 23 colaboradores de Caja Raiz Piura
r = relacion
Ox = Observacion de la variable cultura organizacional

Oy = Observacion de la variable clima laboral
3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion
Encuesta.

Para la presente investigacion se empleé como técnica a la encuesta, aplicada
a los 23 colaboradores de Caja Raiz Piura que conforma la muestra de estudio.

Instrumento.

Se utilizé como instrumentos a dos cuestionarios; uno para conocer la cultura

organizacional en la empresa y otro para conocer el clima laboral.

El cuestionario de Cultura Organizacional pertenece a la investigacion
de Denison et al. (2014), consta de 60 preguntas agrupadas segun 4
dimensiones con indicadores para cada dimension (Anexo 1); las respuestas

estan ordenadas segun escala de Likert como sigue:
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(TD) Totalmente desacuerdo

(D) Desacuerdo

(ND/NA) Ni en desacuerdo ni de acuerdo
(DA) De acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo.

El cuestionario Clima Laboral es la Escala de Clima Laboral (CL-SPC),

elaborada por Palma (2004) (Anexo 2), considera 50 items con una escala

valorativa tipo Likert con las siguientes puntuaciones:

(1) Ninguno o Nunca
(2) Poco

(3) Regular o Algo
(4) Mucho

(5) Todo o Siempre

La escala esta formada por 5 dimensiones o factores: Factor I:

Realizacion personal, Factor II: Involucramiento laboral, Factor Ill: Supervision,

Factor IV: Comunicacion, Factor V: Condiciones Laborales.

El instrumento consta de un valor de 250 puntos totales y 50 puntos por

dimension; a mayor puntaje mejor percepcion del clima laboral y viceversa. Los

baremos a emplear son:
Tabla 3

Baremos de la Escala Clima Laboral

Categorias Diagndsticas Factores lal V Puntaje Total
Muy desfavorable 10a 17 50a 89
Desfavorable 18 a 25 90 a 129
Media 26 a 33 130 a 169
Favorable 34a4l 170 a 209
Muy Favorable 42 a 50 210 a 250

Fuente. Palma (2004)
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Validez de los Instrumentos

Validez de Contenido

El cuestionario de Denison et al. (2014) consta con validacion de expertos en
investigaciones como la de Mufioz (2019) en Perd, quien sometié el

cuestionario a validacion de 10 expertos obteniendo el siguiente resultado:
Tabla 4

Validacion de Expertos Cuestionario Cultura Organizacional

Juez Empresa Grado
1 Corcuera Consultora SAC Psicdlogo master
2 Talhum SAC Psicdlogo master
3 Cons. Reclutamiento y seleccion independiente Lic. En Psicologia
4 Dominio SAC Lic. En Psicologia
5 UPN SAC Lic. En Psicologia
6 Ministerio educacion Lic. En Psicologia
7 Top Rank Publicidad SAC Lic. En Psicologia
8 UPC SAC Psicologo master
9 Jefaturass.com Psic6logo master
10 Andale Consulting SAC Psicdlogo master

Fuente. Mufioz (2019)

Asi también, en la investigacion de Zegarra (2020), quien adapto las
propiedades psicométricas del cuestionario de Denison para empresas de
Lima; realizé la prueba de validez de contenido del Cuestionario con el apoyo
de 10 expertos, empleando el coeficiente V de Aiken segun dos criterios,

congruencia y claridad de los items, obteniendo los siguientes resultados:
Tabla 5

Validez segun criterio de congruencia del cuestionario Cultura Organizacional

ltem \% item \Y ltem \
1 .80* 21 .90* 41 1.00*
2 1.00* 22 1.00* 42 1.00*
3 .80* 23 .90* 43 .80*
4 .80* 24 .80* 44 1.00*
5 1.00* 25 .90* 45 1.00*
6 1.00* 26 .80* 46 1.00*
7 .90* 27 .80* 47 .80*

46



8 1.00* 28 .80* 48 1.00*
9 .90* 29 .90* 49 1.00*
10 .80* 30 .80* 50 .90*
11 .80* 31 .80* 51 1.00*
12 .90* 32 1.00* 52 1.00*
13 1.00* 33 1.00* 53 1.00*
14 .90* 34 1.00* 54 1.00*
15 .90* 35 .80* 55 .90*
16 1.00* 36 .90* 56 1.00*
17 .80* 37 1.00* 57 1.00*
18 1.00* 38 .90* 58 .80*
19 1.00* 39 .90* 59 .90*
20 1.00* 40 1.00* 60 .80*
V Total 0.90
Fuente. Zegarra (2020)
Tabla 6

Validez segun criterio de claridad del cuestionario Cultura Organizacional

ltem \ item \ ltem \Y
1 .90* 21 .90* 41 1.00*
2 1.00* 22 .90* 42 .80*
3 .80* 23 .90* 43 .80*
4 .90* 24 .90* 44 1.00*
5 1.00* 25 .80* 45 .80*
6 1.00* 26 .90* 46 1.00*
7 .80* 27 .90* 47 1.00*
8 .90* 28 1.00* 48 1.00*
9 1.00* 29 .80* 49 .90*
10 .80* 30 .90* 50 .90*
11 .80* 31 .90* 51 .80*
12 .80* 32 .90* 52 .90*
13 .80* 33 1.00* 53 1.00*
14 1.00* 34 .90* 54 1.00*
15 1.00* 35 .90* 55 1.00*
16 .90* 36 .80* 56 1.00*
17 .90* 37 .80* 57 .80*
18 1.00* 38 .80* 58 .80*
19 1.00* 39 .80* 59 1.00*
20 .90* 40 .90* 60 .90*
V Total 0.90

Fuente. Zegarra (2020)

Validez de Constructo

Segun la investigacion de Mufoz (2019), se obtuvo una fiabilidad del

instrumento de cultura organizacional segun “Alfa de Cronbach” de 0.939 para

los 60 items. Segun la investigacion de Zegarra (2020), se obtuvo una fiabilidad
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del instrumento de cultura organizacional segun el coeficiente Omega

obteniendo valores superiores a 0.70 requeridos.

El instrumento de Clima Laboral, también cuenta con validez tanto de
contenido como de constructo con un alfa de Cronbach de 0.976, lo cual
muestra la fiabilidad del instrumento.

3.5. Procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de datos

Para procesar los datos obtenidos de la aplicacion de los instrumentos, se
procedid a ordenarlos empleando hojas de célculo de Microsoft Excel,
obteniendo los resultados en tablas de frecuencia para una mejor comprension;
ademas se utilizé el programa estadistico SPSS v.24 para las mediciones de

correlaciones entre variables.

Anélisis de Datos
Para analizar los datos se us0 la estadistica descriptiva e inferencial:

- Estadistica Descriptiva: para organizar, presentar y describir datos con la
finalidad de facilitar su uso y comprension con el apoyo de tablas de

frecuencia, mediciones numéricas y graficos.

- Estadistica inferencial: con el uso de la estadistica no paramétrica para
contrastar hipétesis con la prueba Chi Cuadrado y la prueba de Spearman

para medir las correlaciones entre dimensiones, tomando en consideracion:

Valor del coeficiente Magnitud de correlacion

+1 Correlacion total

Mas de + 0.80 Correlacion muy alta

Entre + 0.60 y + 0.79 Correlacion alta

Entre = 0.40 y £ 0.59 Correlacion moderada

Entre + 0.20 y + 0.39 Correlacion baja

Entre = 0.003 y £ 0.19 Correlacion muy baja

Entre 0.000 y + 0.0029 Correlacion nula

Fuente. Cipriano (1992)
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1.Andlisis e Interpretacion de Resultados

Objetivo Especifico 1: Diagnosticar la cultura organizacional presente
en Caja Raiz Piura, 2021

Tabla 7

Involucramiento del personal en Caja Raiz Piura, 2021

Indicadores/Dimension Media Desviacion Tip.
Empoderamiento 2.30 0.635
Trabajo en Equipo 2.35 0.573
Desarrollo de Capacidades 2.09 0.668
Involucramiento 2.22 0.422

Interpretacion:

La tabla 7 muestra que, las respuestas de los colaboradores tienen una
media de 2.22, esto significa que el personal tiene nivel bajo de
involucramiento, siendo el nivel mas bajo el desarrollo de capacidades.

Tabla 8

Consistencia del personal en Caja Raiz Piura, 2021

Indicadores/Dimensién Media Desviacion Tip.
Valores Centrales 3.U9 0.288
Acuerdo 3.26 0.449
Coordinacion e integracion 2.70 0.559

Consistencia 3.22 0.422

Interpretacion:

La tabla 8 muestra que, las respuestas de los colaboradores tienen una
media de 3.22, esto significa que el personal tiene nivel medio en
consistencia, el nivel mas bajo es coordinacion e integracion con una

media de 2.70 en sus respuestas.
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Tabla 9

Adaptabilidad del personal en Caja Raiz Piura, 2021

Indicadores/Dimension Media Desviacion Tip.
Orientacién al cambio .95 0.209
Orientacion al cliente 2.61 0.499
Aprendizaje y organizacion 3.00 0.302
291 0.417

Adaptabilidad

Interpretacion:

La tabla 9 muestra que, las respuestas de los colaboradores tienen una

media de 2.91, respecto a adaptabilidad, esto significa que el personal

tiene nivel medio en adaptabilidad, siendo el nivel mas bajo la orientacion

al cliente, la orientacion al cambio es casi de nivel medio, significando

gue el personal tiene una adaptacion media frente a cambios suscitados

en la empresa.

Tabla 10

Mision del personal en Caja Raiz Piura, 2021

Indicadores/Dimension Media Desviacion Tip.
Direccion y prop. Estratégicos 300 0.000
metas y objetivos 3.00 0.000
vision 2.65 0.487
Misién 3.22 0.422

Interpretacion:

La tabla 10 muestra que, las respuestas de los colaboradores tienen una

media de 3.22, respecto a la misién, siendo el nivel mas bajo el indicador

vision, los otros indicadores de direccidn y propdsitos estratégicos y

metas y objetivos son de nivel medio.
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Objetivo Especifico 2: Diagnosticar el clima laboral que existe en Caja
Raiz Piura, 2021.

Tabla 11

Nivel de Clima Laboral de Caja Raiz Piura, 2021

Puntaje Total n %

Muy Favorable 50a89 0 0%

Favorable 90a 129 0 0%
Media 130 a 169 17 74%
Desfavorable 170 a 209 6 26%

Muy Desfavorable 210 a 250 0 0%
TOTAL 23 100%

Nota. n = numero de colaboradores de Caja Raiz Piura

Interpretacion:

La tabla 11 muestra que el nivel de clima laboral de la agencia de Caja
Raiz Piura es medio segun apreciacion del 74% de los colaboradores, el
26% lo aprecié como desfavorable, no hubo apreciaciones favorables al

respecto.

Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones de

la cultura organizacional y el clima laboral de Caja Raiz Piura, 2021.

Tabla 12

Correlacién entre el involucramiento y el clima laboral de Caja Raiz Piura

involucramiento Clima laboral

Rho de involucramien Coeficiente de 1.000 439"
Spearman to correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
Clima laboral Coeficiente de ,439" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

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

La tabla 12 muestra que existe relacion positiva moderada entre la
dimension involucramiento y el clima laboral de los colaboradores de Caja
Raiz Piura, 2021 al obtener un valor de significancia de 0.000 < 0.05y un
valor Rho = 0.439.

Tabla 13

Correlacion entre la consistencia y el clima laboral de Caja Raiz Piura

Consistencia Clima laboral

Rho de Consistencia Coeficiente de 1.000 484"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
Clima laboral Coeficiente de 484" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

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

Interpretacion:

La tabla 13 muestra que existe relacion positiva moderada entre la
dimension consistencia y el clima laboral de los colaboradores de Caja
Raiz Piura, 2021 al obtener un valor de significancia de 0.000 < 0.05y un
valor Rho = 0.484.

Tabla 14

Correlacion entre la adaptabilidad y el clima laboral de Caja Raiz Piura

Adaptabilidad Clima laboral

Rho de Adaptabilidad Coeficiente de 1.000 ,362"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23
Clima laboral Coeficiente de ,362" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

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

La tabla 14 muestra que existe relacion positiva baja entre la dimension
adaptabilidad y el clima laboral de los colaboradores de Caja Raiz Piura,
2021 al obtener un valor de significancia de 0.000 < 0.05 y un valor Rho =
0.362.

Tabla 15

Correlacion entre la mision y el clima laboral de Caja Raiz Piura

Mision Clima laboral

Rho de Misién Coeficiente de 1.000 ,296™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 23 23

Clima laboral Coeficiente de ,296™ 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 23 23

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

Interpretacion:

La tabla 15 muestra que existe relacion positiva baja entre la dimension
misién y el clima laboral de los colaboradores de Caja Raiz Piura, 2021 al
obtener un valor de significancia de 0.000 < 0.05 y un valor Rho = 0.296.

4.2.Docimasia de Hipétesis

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la cultura

organizacional y el clima laboral de Caja Raiz Piura, 2021.
Para determinar la relacion entre la cultura organizacional y el clima laboral

de la entidad, se emplea la prueba no paramétrica Chi cuadrado,

considerando lo siguiente:
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Hipotesis a Contrastar:

Hi: Existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el
clima laboral en Caja Raiz Piura, 2021.

Ho: No existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y
el clima laboral en Caja Raiz Piura, 2021.

Nivel de Significancia: 5% = 0.05

Region de Aceptacion de Hi: Si p-valor < 0.05
Region de Rechazo de Hi: Si p-valor > 0.05
Tabla 16

Prueba Chi cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,6032 1 0.000
Razén de verosimilitud 9.771 1 0.002
Asociacion lineal por lineal 13.968 1 0.000

N de casos validos 23

a. 3 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,26.

Decision:
Al ser p-valor = 0.002 < 0.05 se acepta la Hi y se rechaza la Ho
Conclusion:

Existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el clima
laboral en Caja Raiz Piura, 2021.
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V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La presente investigacion tuvo por objetivo principal determinar la relacion
que existe entre la cultura organizacional y el clima laboral de Caja Raiz Piura,
2021, teniendo como resultado segun la prueba Chi cuadrado que existe relacion
positiva significativa entre la cultura organizacional y el clima laboral, al obtener
un p-valor = 0.002 < 0.05 y un valor Chi cuadrado de 14,603 esto es mayor al
valor Chi cuadrado tabulada de 3,485; resultados que se corroboran con Marifios
(2013), quien en su investigacion, obtuvo por resultado existe influencia directa
entre la cultura laboral y el clima laboral, comprobando que a medida que la
empresa hace sentir su filosofia valores, costumbres, entre otros, aumenta el
clima laboral de la empresa. Al respecto, Alibal (2020), sefiala que, la cultura
organizacional y el clima laboral comparten el mismo objetivo final, asegurar que
los colaboradores se conecten y se direccionen hacia los objetivos de la
organizacion, por ello, se recomienda construirlo con un disefio muy pensado,
analizado y definido, enmarcando la estrategia de la empresa para evitar errores

y pérdidas.

Lo expuesto evidencia que la cultura de la empresa, logra influir en
sentimientos, emociones y actitudes de los colaboradores, determinando de esta
manera el clima de la organizacion, esto a su vez se refleja en dificultades o
facilidad en el desarrollo de sus actividades, aumentando o disminuyendo su

productividad y la consecucion de satisfaccion laboral.

Considerando el objetivo especifico de Diagnosticar la cultura
organizacional presente en Caja Raiz Piura, 2021; se tuvo por resultado que en
la dimension involucramiento del personal el nivel es bajo, siendo el nivel mas
bajo el desarrollo de capacidades; en la dimension consistencia del personal el
nivel es medio, siendo el nivel mas bajo la coordinacion e integracion; en la
adaptabilidad del personal el nivel es medio, siendo el nivel mas bajo la
orientacion al cliente, la orientacion al cambio es casi de nivel medio, significando
que el personal tiene una adaptacion media frente a cambios suscitados en la
empresa. En la dimension mision el nivel es medio, siendo el nivel mas bajo el

indicador vision, los indicadores direccion y propositos estratégicos y metas y
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objetivos son de nivel medio, se evidencio, por tanto, que la cultura
organizacional de la empresa es débil; resultados que se pueden comparar con
los obtenidos por Chuquillanqui y Vera (2019), quienes en su investigacion,
obtuvieron por resultado que respecto a la dimension involucramiento, la mayor
media la tuvo el empoderamiento, y el desarrollo de capacidades una media baja
pues la empresa no invierte en desarrollar habilidades y competencias de los
colaboradores; en la dimension consistencia, el indicador con mayor media fue
los valores, el de menor media fue el acuerdo, en la dimension adaptabilidad, la
orientacion al cambio tuvo la mayor media a diferencia de la presente
investigacion que tuvo nivel medio, pero se corroboran en la orientacion al cliente
al obtener la menor media, en la dimensiébn mision, las metas y objetivos
obtuvieron mayor media, la direccién y propdsito estratégico tuvieron media baja,
y la vision fue de nivel medio, a diferencia de la presente investigacion que obtuvo
el nivel mas bajo. Al respecto, Denison et al. (2014), en su modelo de resaltar
fortalezas y debilidades de la cultura, sefiala que es importante que la empresa
maneje el involucramiento del personal mediante el empoderamiento,
desarrollando capacidades del personal, y orientando a las personas a trabajar
en equipo; importante también la adaptabilidad para dar respuesta a cambios del
entorno, la mision para que los colaboradores tengan claro el propésito de sus
actividades, y la consistencia para que el personal comparta valores de la

empresa.

Segun lo expuesto, las empresas necesitan desarrollar estrategias para
fomentar el involucramiento de su personal, mejorar la consistencia logrando que
el personal tome acuerdos sin llegar a disputas; asi también es necesario que
manejen estrategias de adaptabilidad ante cambios surgidos, y que entiendan la

mision de la empresa, entendiendo los objetivos de la organizacion.

En referencia al objetivo de diagnosticar el clima laboral que existe en Caja
Raiz Piura, 2021; se obtuvo por resultado un nivel medio segun apreciacion del
74% de los colaboradores, el 26% lo aprecié como desfavorable; resultados que
difieren con Pérez (2017), quien en su investigacion obtuvo por resultado que el

nivel de clima laboral segun el 47.4% de sus encuestados era de nivel bueno. En
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referencia, Segredo (2013), considera que el clima laboral induce a
comportamientos especificos de las personas en cuanto a su desempefio,

afectando a su vez el funcionamiento de la empresa.

Por lo mencionado, resulta de mucha importancia que el clima laboral de
una empresa sea positivo, para que el personal pueda aumentar su satisfaccion,
su productividad, mostrando eficiencia y motivacion, siendo asi el desempefio

laboral también podra aumentar.

Considerando al objetivo de determinar la relacion entre las dimensiones
de la cultura organizacional y el clima laboral de Caja Raiz Piura, 2021; se tuvo
por resultado que, existe relacion positiva moderada entre la dimensién
involucramiento y el clima laboral de los colaboradores, existe relacion positiva
moderada entre la dimension consistencia y el clima laboral; existe relacién
positiva baja entre la dimension adaptabilidad y el clima laboral y existe relacion
positiva baja entre la dimensién mision y el clima laboral de los colaboradores de
Caja Raiz Piura, 2021. Estos resultados se sustentan con lo expuesto por
Hernandez (2014), quien menciona que el clima y la cultura organizacional son
de gran importancia para una organizacion al repercutir en una mayor calidad de
vida de sus colaboradores, reflejado en la calidad de sus productos y servicios,
por ello, la necesidad de mejorar la percepcion del clima laboral como factor clave
del comportamiento de las personas en la organizacién; siendo asi, el clima viene
a ser una consecuencia de la cultura organizacional que sirve para modificar y

estructurar los nuevos valores de la cultura establecida.

Se concreta que la cultura organizacional en todas sus dimensiones
logran fomentar la creacion de un clima laboral adecuado, en donde las personas
se sienten motivadas y son capaces de trabajar con satisfaccion en el logro de
los objetivos trazados, de lo contrario la cultura sera débil y no lograra que el

colaborador se involucre con la empresa.
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CONCLUSIONES

. Existe relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el clima
laboral, con un p-valor = 0.002 < 0.05 y un valor Chi cuadrado de 14,603 >
Chi cuadrado tabulada de 3,485.

. La cultura de Caja Raiz Piura es débil, al considerar que la dimension
involucramiento del personal el nivel es bajo, la consistencia del personal es
de nivel medio, la adaptabilidad del personal es media, y el nivel de mision

medio.
. El nivel de clima laboral de Caja Raiz Piura es medio.

. Existe relacion positiva significativa entre las dimensiones de la cultura
organizacional y el clima laboral de Caja Raiz Piura, al obtener en todos los

casos valores de significancia < 0.05, segun la prueba de Spearman.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia de Caja Raiz Piura, realizar equipos de
proyectos, incentivando la comunicacion, desarrollo de confianza con la
participacion de jefaturas, en general realizar acciones que mejoren la cultura

organizacional reflejada en un mejor clima laboral.

Se recomienda a la gerencia de Caja Raiz Piura realizar acciones que
fomenten el involucramiento del personal, su nivel de consistencia,
mejorando la coordinacién e integracion de sus miembros, para lo cual podria
recurrir a la organizacion de eventos deportivos y otros que integren al

personal.

Se recomienda a la gerencia de Caja Raiz Piura, realizar actividades que
mejoren el clima laboral de la empresa, tales como reconocimiento de los
logros del personal, creando programas de aprendizaje y desarrollo,
programando actividades fuera del trabajo, buscando el feedback de los

colaboradores, entre otros.

Se recomienda a la gerencia de Caja Raiz enfocarse en el desarrollo de las
dimensiones de la cultura organizacional, trazar un plan de accién para

mejorar dado que estas guardan clara relacion con el clima laboral.

Se sugiere a los estudiantes de administracion tomar talleres, cursos,
referentes a cultura organizacional y clima laboral, dado que son variables
que ejercen gran influencia en el desempeio de los colaboradores a nivel

general de todas las empresas.
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ANEXQOS
Anexo 1

Cuestionario Cultura Organizacional

Preguntas

Dimension 1: Involucramiento
Empoderamiento
1 | La mavoria de los miembros de este grupo estén muy comprometidos con su trabajo.

DA TA

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

Lz informacién s& comparte ampliamente y se puede conseguir ls informacion que se
3 | necesita

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

Lz planificacion de nuestro trabajo a5 continua 2 impliza 2 todo el mundo en algan
8 | grado

Trabajo en equipo

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferantes grupos de esta
G | organizacion

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

Acostumbramaos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar &l peso en la
& | direccion.

89 | Los grupos v no los individuos son los principales pilares de esta organizacion.

El trabajo s= crganiza de modo cada personz entiznde la relacion entre su trabajo v los
10 | objstivos de |s crganizacion.

Desarrolle de capacidades:

11 | La autoridad se delegs de modo gue las personas puedsn sctusr por si mismas.

Las capacidades del "banguilla” (los futuros Iideres en el grupo) se mejoran
12 | constantemente.

Este grupo invierte continuaments en el desamolle de las capacidades de sus
13 | miembros

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

A menudo surgen problemas porgue no disponemos de las habilidedes necesarias

15 | para hacer el trabajo.
Dimension 2: Consistencia

Valores centrales

18 | Los lideres y directores practican lo que pregonan.

17 | Existe un estilo de direccidn caracteristice con un conjunic de practicas distintivas.

Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en gque nos
18 | conducimos

18 | lonorar los valores esenciales de este grupo te ocasionars problemas

Existe un codigo &tico que guia nuestro comportamients y nos ayuds 2 distinguir ko
20 | correcto

Acuerdo

Cuande existen desacuerdos, trabejamos intensamente para encontrar socluciones
21 | donde todos ganen.

22 | Este grupo tiens una cultura “fusrte”.

23 | Mos resulta facil lograr el consenso, sun en temas dificiles

24 | A menudo tenemaos dificultades para alcanzar scuerdos en temas clave.

25 | Existe un clarg acuerdo acerca de la forma comecta e incomecta de hacer las cosas

Coordinacion e integracion

268 | Huestra maners de frabajar es consistente v predecible.

27 | Las personas de diferentes grupos de ests organizacion tienen una perspectiva comin

28 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacicn.
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29

Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con alguien
de ofra organizacion

30

Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.

Dimension 3: Adaptabilidad

Orientacion al cambio

M

La forma gue tenemos de hacer las cosas es flexible v facil de cambiar.

32

Respondemos bien a los cambios del entorno.

33

Adoptames de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34

Los infentos de realizar cambios suelen encentrar resistencias.

33

Los diferentes grupos de esta erganizacion cooperan a menudo para introducir
cambios

Orientacion al cliente

36

Los comentarios v recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a
infroducir cambios.

a7

La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

Klij

Todos tenemos una comprension profunda de los deseos v necesidades de nuestro
entorno

39

Muestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes

40

Fomentamos el contacto directo de nuesira gente con los clientes

Aprendizaje organizativo

4

Consideramos el fracaso como una cportunidad para aprender y mejorar

42

Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43

Muchas ideas "se pierden por el caming”.

44

El aprendizaje s un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano

43

Mos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda™

Dimension 4: Mision

Direccidn y propositos estratégicos

45

Esta organizacion fiene un provecto v una orientacion a largo plazo.

47

Muestra estrategia sirve de ejemplo a ofras organizaciones.

43

Esta arganizacion fiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo

49

Esta organizacion fiene una clara estrategia de cara al futuro

30

La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara

Metas v objetivos

51 | Existe un amplio acuerdo sobre las mefas a conseguir.
52 | Los lideres v directores fijan metas ambiciosas pero realistas.
53 | La Direccion nog conduce hacia log objetives gue tratamos de alcanzar.
54 | Comparamos confinuamente nuestro progreso con los objefivos fijados.
Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito
55 | a largo plazo
Vigion
56 | Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en el futuro.
57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo
58 | El pensamiento a corto plazo compromete a8 menudo nuestra vizion a largo plazo
59 | Muestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros
Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a largo
60 | plazo
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Anexo 2

Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

NE ITEMS 3
Autorrealizacion
1| Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2| El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
3| Se patrticipa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
4| Se valora los altos niveles de desempefio
5| Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
6 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
7| Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
8| La empresa promueve el desarrollo del personal
9| Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
10| Se reconocen los logros en el trabajo.
Involucramiento Laboral
11 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
14 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
15| En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia
16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.
17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante
18| Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo personal
19 | Hay clara definicion de vision, misién y valores en la institucion.
20| La organizacién es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.
Supervision
21| El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
22 | En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
23| La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
24 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades
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27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

30

Existe un trato justo en la empresa.

Comunicacion

31

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

32

En la oficina, la informacion fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

34

Existen suficientes canales de comunicacion

35

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

36

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

37

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

38

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

40

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

Condiciones Laborales

41

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

42

Los objetivos del trabajo son retadores.

43

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

44

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

45

Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

46

Existe buena administracion de los recursos.

47

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

48

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

49

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

50

La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Anexo 3

Matriz de Consistencia

TITULO: Cultura Organizacional y su Relacion con el Clima Laboral de Caja Raiz, Piura, 2021

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE Y MARCO
DIMENSIONES METODOLOGICO
Objetivo General: Vi Cultura | Tipo de Investigacion:
Determinar la relacién que existe Organizacional Aplicada
entre ia cultura organizacional y el
clima laboral de Caja Raiz Piura, | Hii Existe relacién | - Involucramiento Disefio de
2021. positiva significativa | - Consistencia Investigacion:
¢ Cuadl es la relacion que entre la cultura | - Adaptabilidad No experimental,
existe entre |a cultura Objetivos Especificos: organizacional y el clima | - Mision transversal,
organizacional y el clima laboral en Caja Raiz correlacional
laboral de Caja Raiz Piura, | - Diagnosticar la cultura | Piura, 2021.
20212 organizacional presente en Caja V2: Clima Laboral Pobiacién y Muestra:
Raiz Piura, 2021 HO: No existe relacion 23 colaboradores de
- Diagnosticar el clima laboral que | positiva significativa | - Autorrealizacion Caja Raiz Piura
existe en Caja Raiz Piura, 2021. | entre la cultura | - Involucramiento
- Determinar la relacion entre las | organizacional y el clima laboral Técnica e Instrumento
dimensiones de la cultura |laboral en Caja Raiz |- Supervision de Recoleccién de
organizacional y el clima laboral | Piura, 2021. - Comunicacion datos:
de Caja Raiz Piura, 2021. - Condiciones
Laborales Encuesta -
Cuestionario
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