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RESUMEN

El objetivo de la tesis ha sido determinar la relacion del Clima laboral y la
Cultura Organizacional de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019. Las teorias que las fundamentan
son; para Clima Laboral, seguin Bordas (2016) hace referencia al ambiente de
trabajo, que involucra un conjunto de aspectos tangibles e intangibles relativamente
presentes en una organizacion. Por otro lado, Cultura Organizacional, segun
Chiavenato (2015) indic6 que comprende valores compartidos, habitos, usos y
costumbres, reglas especificas de conductas, politicas laborales, tradiciones que
son transmitidas de generaciébn en generaciébn en conjunto con sus propdésitos
establecidos. El tipo de investigacion ha sido aplicada, el enfoque cuantitativo,
disefio no experimental de corte transversal, nivel descriptivo correlacional, la
poblacién fue constituida por los 57 empleados de la Oficina de Logistica del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil y la muestra ha sido censal, la
cual abarca a los 57 empleados de la Oficina de Logistica. Se hizo uso de la técnica
de la encuesta y el cuestionario tipo Likert como instrumento esencial en la
recopilacion de datos, la cual estuvo constituida por 20 preguntas, conforme a los
resultados y analisis descriptivo e inferencial; asimismo, se concluye que el clima

laboral guarda relacion con la cultura organizacional.

Palabras clave: clima laboral, cultura organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the thesis has been to determine the relationship between
the Work Climate and the Organizational Culture of the Logistics Office of the
National Registry of Identification and Civil Status, Jesus Maria 2019. The theories
that support them are; for Workplace Climate, according to Bordas (2016) refers to
the work environment, which involves a set of tangible and intangible aspects
relatively present in an organization. On the other hand, Organizational Culture,
according to Chiavenato (2015) indicated that it comprises shared values, habits,
uses and customs, specific rules of conduct, labor policies, traditions that are
transmitted from generation to generation in conjunction with their established
purposes. The type of research has been applied, the quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design, correlational descriptive level, the population
was constituted by the 57 employees of the Logistics Office of the National
Identification and Civil Status Registry and the sample has been census , which
includes the 57 employees of the Logistics Office. The survey technique and the
Likert-type questionnaire were used as an essential instrument in data collection,
which consisted of 20 questions, according to the results and descriptive and
inferential analysis; Likewise, it is concluded that the work environment is related to

the organizational culture.

Keywords: work environment, organizational culture, work performance.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion nos da a conocer sobre Clima Laboral y
Cultura Organizacional de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019.

Un buen clima laboral es el deseo onirico que toda organizacién busca
dentro de su gestién humana. Existen hoy en dia diversas técnicas de gestion para
la mejora del alcance positivo de este determinado clima. Las nuevas tendencias
en las organizaciones buscan aminorar los elementos colaterales de
desencadenamiento de un mal clima laboral, para que asi este garantice un buen
desempeifio laboral, transformando las condiciones internas en enfoques positivos
como la explotacion de liderazgo, relaciones interpersonales buenas entre puestos
de trabajo, reconocimientos e incentivos que estimulen al trabajador y por medio de
este se desempefie de la mejor manera. Esta situacion mencionada generalmente,
se evidencia en organizaciones privadas, porque estas se gestionan a través de
indicadores de productividad y es de vital importancia mantener a todos sus
elementos armonizados para el fin que buscan. Pero lamentablemente en
organizaciones publicas esto no es igual, debido a que la gestién realizada por el
Estado es de desinterés y burocracia con hegemonia de quienes la controlan, por
ende, vemos que se ve reflejado en estrés laboral por parte de los trabajadores por

la ausencia de un buen clima laboral.

La cultura organizacional, genera un efecto positivo en la organizacién y en
sus trabajadores, logrando una ventaja competitiva frente a otras organizaciones
generando un efecto de eficacia y rendimiento de las personas, pero la base
principal para obtener un adecuado clima laboral y rendimiento de las
organizaciones es contar con una solida cultura organizacional compartida por
todos sus trabajadores. La cultura organizacional es un conjunto de elementos
compartidos que permiten a las personas que laboran en una organizacién a
enfrentar los desafios internos y externos, desarrollandose en un inicio como un
concepto antropologico, pero mas adelante a partir de los afios ochenta se amplio

el mismo a la psicologia organizacional y luego estudiada por la administracién,
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donde mas adelante, los diversos autores empezaron a definir la cultura dentro de

las organizaciones y su importancia.

Actualmente, en el mundo globalizado las organizaciones se encuentran en
una busqueda constante e incansable por lograr la mejora y consolidacion de su
éxito, dentro de este ambito se han dado cuenta que no solo existen procesos y
reglas, sino que hay algo més fuerte o que es indispensable, ello es la cultura
organizacional, la cual ayuda a manejar un tipo de comportamiento en cada
organizacion, y se muestra como si fuera la personalidad de cada compafia, asi
mismo con el correcto manejo de la cultura es posible la mejora notoria en la
rentabilidad, aceptacion por parte de los clientes y el 6ptimo desarrollo de las
funciones por parte de sus colaboradores, conllevando ello a lograr el éxito de la

organizacion.

Por lo tanto, se buscara encontrar la relacion el Clima Laboral y Cultura
Organizacional de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil, Jesus Maria 2019; es por ello, que a continuacion se detalla de manera

especifica los capitulos que han formado parte de este trabajo de investigacion:

Capitulo I: Se haya constituido por el planteamiento del problema,
formulacién del problema, tanto general como especifico, justificacion y objetivos

del estudio.

Capitulo II: Este capitulo se encuentra conformado por los antecedentes
tanto nacionales como internacionales, las bases teéricas de las variables y

definicion de los términos basicos.

Capitulo Ill: Aqui se desarrolla las hipotesis de estudio, variables, tipo y nivel
de la investigacion, el disefio, poblacién y muestra de la investigacion, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, métodos de analisis de datos y aspectos

éticos.
Capitulo IV: Se encuentra constituida por los resultados.
Capitulo V: Discusion.
Capitulo VI: Propuesta.

Capitulo VII: Conclusiones.
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Capitulo VIII: Recomendaciones.
Capitulo I1X: Referencias Bibliograficas.

Capitulo X: Anexos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El clima laboral en la dltima década ha tomado mayor relevancia en las
compafias que buscan ser mas productivas y competitivas a través de la
construccion de un ambiente de trabajo amigable para sus colaboradores. Si
analizamos el &mbito internacional Amozorrutia (2018) existen empresas que
vienen gestionando el clima y satisfaccién laborales viéndose reflejado en un
estudio que realizé la organizacion internacional Great Place to Work (2018), en
donde reconoce a las compaiiias top para trabajar en América Latina. En el afio
2018, la compaiiia reveld su 15° rAnking destacando a organizaciones de diferentes
rubros que se caracterizan por esforzarse en contar con un mejor clima laboral y en
construir mejores lugares de trabajo. En donde la multinacional DHL Express que
cuenta con 3.884 trabajadores es la organizacion que lidera este ranking, seguido
por Cisco con 2.120 trabajadores se ubica en el segundo lugar, mientras que
Mercado Libre con 4.473 trabajadores se encuentra en el tercer lugar. En el cuarto
lugar se encuentra la empresa manufacturera S.C. Johnson con 2.020 trabajadores

y en la quinta posicion esta Accor con 11.971 trabajadores.

En el Perd, las empresas no son ajenas a esta realidad y buscan ser
consideradas como organizaciones altamente atractivas en el mercado laboral.
Great Place to Work en el 2018 recogi6 la opinién de 86 460 ‘millennials’ (Lima y
provincias), informacion que utilizé6 para elaborar la lista de las empresas que,

segun los jévenes profesionales, son las mejores para laborar.

Las cinco empresas que lideran este ranking son: Hotel Marriot (1°), Hotel
Hilton (2°), Interbank (3°), Promart (4°), Supermercados Peruanos (5°). El estudio
realizado por Great Place to Work también reveld que, los millennials prefieren
aquellas empresas que les brinden capacitaciones, estabilidad laboral y que su
trabajo sea reconocido. Asimismo, los millennials, consideran importante el trabajo
clave de los lideres que estan a cargo de la organizacion. Otro punto importante

gue destaca esta investigacion es el valor que le dan los jovenes profesionales, es
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el de considerarlos en la toma de decisiones y mantenerlos informados de los

cambios relevantes dentro de la organizacion.

La cultura organizacional en las organizaciones es fundamental
desarrollarlas para lograr la calidad en una buena gestion; este logro no se podria
llevar acabo sino contamos con el recurso humano que son nuestros colaboradores
y hacen que nuestra cultura organizacional sea mas competitiva en el entorno y asi
pueda perdurar en el tiempo. En los ultimos afios, las organizaciones se han visto
obligadas a mejorar la calidad en cuanto a su gestion, debido a los cambios del
mundo globalizado y la competencia que hoy en dia hay entre ellas; apareciendo el
término de cultura organizacional; el cual es necesario mejorarlo en el transcurso
del tiempo. Podemos reafirmar entonces, el papel relevante de la cultura
organizacional en los diferentes tipos de organizaciones; preocupacion que llevo a
los lideres organizacionales a replantear como dirigir una organizacién para que
destaquen todos los miembros y a la vez vayan hacia una misma direccion
compartiendo las mismas ideas, costumbres y creencias; que trabajen en equipo,
sintiéndose acogidos, reconocidos, motivados y satisfechos. A su vez perciban y
sientan que son piezas fundamentales de toda organizacion para que funcionen
con eficacia, eficiencia y renombre y de esta manera la Cultura organizacional

interna trascienda.

Por consiguiente, al ser reconocidos y formar parte de una cultura
organizacional; se comprometan mas con lo que hacen, sintiéndose identificados y
orgullosos de formar parte de ella rindiendo mucho méas para el beneficio de la

organizacion.

En &mbitos nacionales segun el estudio "Diagnéstico de Clima Laboral",
realizado por el Centro de Liderazgo para el Desarrollo (CLD) de la Universidad
Catodlica San Pablo (2016) a mas de 5 000 organizaciones, muestra porcentajes
positivos en las organizaciones del rubro privado tales como la realidad del clima
laboral en los trabajadores de Arequipa, donde 7 (70%) empleados de cada 10
(100%) cree encontrar un buen clima en su empresa. En casos del sector publico
esto se difiere a lo encontrado por las empresas privadas ya que muestra por
ejemplo que, en los trabajadores de las entidades publicas como las

municipalidades, poder judicial entre otras dependencias se ve reflejado un clima
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laboral negativo con la cifra que 8 (80%) de cada 10 (100%) trabajadores
encuestados aduce que las condiciones laborales en las que se encuentran no son
las idéneas para desempefiarse adecuadamente debido a la dedocracia de
autoridades que desestimulan la gestion adecuada que debe de poseer cada

entidad del gobierno.

En un articulo del periédico EI Comercio (2017) sostiene que las entidades
del sector publico en la ciudad de Chimbote carecen en su gran mayoria de un
optimo desempefio laboral, esto se debe a que falta gestion controladora por parte
del Estado en funcion de sus organizaciones. Una de estas entidades que no
presenta una gestiébn de control es la organizacion autoridad administrativa del
Agua Huarmey Chicama, esta entidad es la encargada de gestionar el uso
consiente del agua en coordinacion conjunta con el Ministerio de Agricultura. La
problematica de la organizacion a estudiar es la que se presenta en cualquier otra

entidad del Estado que viene a ser un mal clima laboral.

El Comercio (2016) informa que, en el Perq, los estudios realizados son
pocos, y se han ejecutado siguiendo los esquemas conceptuales y metodoldgicos
americanos. La gerencia peruana moderna no puede obviar lo que representa la
cultura organizacional en pro del éxito de una organizacién o institucion, por lo
contrario, debe estar atenta de como se desempefia, si queremos mejorar en la
competitividad y supervivencia de cada organizacion o institucion. De acuerdo con
Ferrando (2016) es necesario realizar un analisis de cdmo se ha desarrollado la
cultura organizacional a través de las diferentes actividades y como el gerente lo
ha planteado para que mejore el desempefio de sus colaboradores. Enfoca la
cultura organizacional como un modelo que guia y establece el comportamiento

organizacional de los integrantes de la organizacion.

En el entorno local, en la oficina de Logistica del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil se observa que algunos colaboradores no se identifican
con la organizacion; razon por la cual s6lo cumplen un horario de trabajo, no quieren
dar mas de su tiempo, no se comprometen con el trabajo y lo realizan solo por
cumplir; repercutiendo en el clima laboral de la organizacion. Por otro lado, se
observa también, que muchos colaboradores que tienen mucho mas tiempo

trabajando en la organizacion se resisten al cambio, generando desacuerdos;
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evitando aceptar ideas de los profesionales jovenes, asi como también, se ve la
incomodidad de dichos colaboradores en cuanto a las conductas y/o
comportamientos de algunos comparieros de trabajo. En este sentido, se plantea
diagnosticar las dimensiones del clima laboral y cultura organizacional, con el fin de
identificar los aspectos que podrian estar afectando el desempefio del personal y

con ello obstaculizando el alcance de los objetivos.
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1.2.

PG

PE 1

PE 2

PE 3

1.3.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Cuél es la relacion entre el clima laboral y cultura organizacional de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 20197

1.2.2. Problemas especificos

¢, Cuadl es la relacion entre el clima laboral y la innovaciéon de la Oficina de
Logistica del Registro Nacional de Identificacion y estado Civil, Jesus Maria
20197

¢,Cudl es la relacién entre el clima laboral y la orientacion a los equipos de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil,
Jesus Maria 2019?

¢,Cual es la relacion entre el clima laboral y la orientacion a los resultados de
la Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 2019?

Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion, se ha visto justificada te6ricamente, debido a que

soporta el marco teorico, en base a teorias de diferentes autores en relacion con

las variables de estudio: clima laboral y cultura organizacional, asi como para las

dimensiones de estas. La investigacion reafirma el conocimiento de la importancia

del clima laboral y de la cultura organizacional para las organizaciones y ha

permitido identificar la cultura organizacional en el proyecto objeto de la presente

investigacion y la importancia de los valores institucionales y el cédigo de ética en

los trabajadores que laboran en el proyecto.
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1.3.2. Justificacion préactica

En el plano préctico, la investigacion permitira conocer, como perciben los
colaboradores el clima laboral y como manejan la cultura organizacional, ademas
si existe relacion entre las dos dimensiones priorizadas en el presente trabajo de
investigacion, conocer los elementos satisfactorios y aquellos que provocan

insatisfaccion en los colaboradores.
1.3.3. Justificaciéon metodoldgica

La presente investigacion ha sido de tipo cuantitativo, aplichAndose como
instrumento el cuestionario para identificar el clima laboral y la cultura
organizacional en los trabajadores del proyecto, analizandose los resultados
mediante una estadistica descriptiva, con un disefio no experimental, transversal.
Finalmente, de acuerdo con los datos recogidos y analizados se ha podido reafirmar
la teoria de la importancia de la cultura organizacional en las instituciones, dando
lugar a conclusiones y recomendaciones para mejorar la cultura organizacional en

el proyecto.
1.3.4. Justificacién Social

Presenta relevancia social porque en la Oficina de Logistica del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil donde se llevo a cabo la investigacion, no
se ha realizado un trabajo de investigacidn de este tipo, por ello se ha realizado la
presente investigacion: El clima laboral y cultura organizacional de la oficina de
logistica del Registro Nacional de ldentificacion y Estado Civil. Asi mismo, por los
resultados y conclusiones e informacion tedrica que se brindé luego de realizar la
investigacion, se gestionara en la oficina de logistica un plan estratégico y tomar
estrategias para mejorar el clima organizacional y asi reducir la insatisfaccion en

los colaboradores.
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1.4.

PG

OE1

OE 2

OE 3

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima laboral y cultura organizacional de la
oficina de logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 2019.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre el clima laboral y la innovacion de la oficina de
logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria
20109.

Determinar la relacion entre el clima laboral y la orientacion a los equipos de
la oficina de logistica del Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil,
Jesus Maria 2019.

Determinar la relaciéon entre el clima laboral y la orientacion a los resultados
de la oficina de logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil, Jesus Maria 2019.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. Antecedentes nacionales

Molleapaza (2017) en su tesis titulada “Influencia del Clima laboral y Cultura
organizacional en la Gestion Empresarial del Hotel Sillustani de la Ciudad de Puno
en los periodos 2014 — 2015”. Tuvo como objetivo principal, evaluar la influencia del
clima laboral y cultura organizacional del personal de la empresa hotelera Sillustani
de la ciudad de Puno en los periodos 2014- 2015. Su metodologia esta
caracterizada por presentar un método deductivo de tipo basica con disefio no
experimental de corte transversal. Por lo que se llegé a la conclusion que el clima
laboral es percibido de manera negativa por el 59% del personal que labora en la
empresa y de manera positiva un 41%, lo cual influye en el desempeiio laboral del
personal del hotel Sillustani de la ciudad de Puno, obteniendo el resultado: regular
con 32%, deficiente de 59% y de manera 6ptima 9%. Por lo tanto, se determiné que
las falencias en el clima laboral se dieron principalmente por trabajar de manera
desorganizada y sin planificar, no poder expresar su punto de vista en el area de
trabajo, no hay proporcionalidad en el trabajo efectuado y remuneraciones
percibidas, no poder contar con los compafieros de trabajo cuando se les necesita.
La cultura organizacional se dio por: falta de una buena atencion de los
trabajadores, no son amables con los usuarios y la falta de trabajo en equipo por
parte de los trabajadores. Lo cual influye en la gestion empresarial a que no se lleve
de manera buena en un 100%, sino como se muestra en los resultados del presente

trabajo de investigacion.

Rodriguez (2015) en su tesis titulada “Propuesta de mejora del clima laboral
y cultura organizacional en el Ministerio de Coordinacién de Desarrollo Social”.
Tuvo como objetivo investigar el clima laboral y la cultura organizacional en el
Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social (MCDS), para generar una
propuesta de mejora que beneficie a las y los servidores publicos. Su metodologia
empleada fue mixta puesto que se hizo una indagacion y aprehensién colectiva de

la realidad, con base de un analisis cualitativo y cuantitativo. Se lleg6 a la siguiente
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conclusion: Por tratarse de una institucion publica, existe normas y procedimientos
gue influyen en la ejecucion de los procesos, esto de acuerdo a lo percibido por los
encuestados no permitiria que fluya el trabajo; en lo referente a la remuneracion la
percepcidn es positiva, los cual significa que los encuestados consideran adecuada
al trabajo realizado y ademas oportuna; asi como también, los servidores
consultados creen que existen metas y objetivos bien definidos en la organizacion;
y finalmente, haria falta planes de recompensas como retribucién a la excelencia

en la ejecucion del trabajo.

Moina y Rondon (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Relacién de
la Cultura organizacional y El Clima laboral en los trabajadores de La Papelera
Panamericana S.A.- Arequipa 2018”. Tuvo como objetivo determinar la relacion de
la cultura organizacional y el clima laboral de los trabajadores de la Papelera
Panamericana S.A.- Arequipa 2018. Su metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental — transversal, tipo aplicada y nivel descriptivo
correlacional. Por lo que concluyen que, segun los resultados obtenidos se ha
podido establecer que si existe una relacion estadisticamente significativa entre el
clima laboral y la cultura organizacional de los trabajadores de Papelera
Panamericana S.A, asi mismo esta fuerte relacidn, nos permite precisar que se

cumple con la hipétesis planteada en un inicio.

Criollo (2019) indico en su tesis titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral
en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019”. Tuvo como objetivo
determinar la relacion entre clima laboral y la satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. Su metodologia empleada
fue de tipo aplicada con un nivel descriptivo correlacional y un enfoque cuantitativo
de disefio no experimental. Se llegd a la conclusibn que, existe correlacién
altamente significativa r =0.469** p<0.05 entre clima laboral y satisfaccioén laboral
en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. Por lo que se
concluye que, a mejor clima laboral mejor satisfaccién laboral. Tener un buen clima
laboral y trabajadores satisfechos, hara que el trabajado sea mas ameno en la
organizacion, y que esto se vea reflejado en el rendimiento de los colaboradores y

en la atencion que brinden a los usuarios que recurren a las oficinas del SEGAT.
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Navarro (2018) en su tesis titulada “La cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad de la Perla, Callao 2018”. Tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la cultura Organizacional y el Desempefio
laboral del personal de la Municipalidad distrital en la Perla, afio 2018. El método
que se utilizé fue descriptivo, con un disefio correlacional y de tipo cuantitativa.
Segun los resultados obtenidos se concluye que existe una relacion significativa
entre la cultura Organizacional y el Desempefio laboral de la Municipalidad distrital
en la Perla, afio 2018; segun la correlacion de Spearman de 0.702 representado
este resultado como positiva considerable con una significancia estadistica de
p=0.001 siendo menor que el 0.05, aceptandose la hipotesis general. Asi mismo se
recomendd a la gerencia de la Municipalidad distrital de la Perla fortalecer la cultura
organizacional existente dentro de su personal que permita que se cumpla con los
objetivos trazados en el plan operativo institucional (POI), para lo cual es necesario
gue se incentive la capacitacion de sus servidores, con el objetivo que se mejore el
desempefio laboral de cada uno de ellos, determinandose a mayor rendimiento

laboral, mayor compromiso con la cultura organizacional institucional.
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Sum (2015) en su tesis titulada “Motivacion como Clima Laboral y
Desempefio Laboral". Cuyo estudio se realiz6 en la Universidad Rafael Landivar de
Guatemala. Consideré como uso de analisis de datos la encuesta, tuvo una muestra
constituida por 127 trabajadores de una empresa evaluada, llegando a las
siguientes conclusiones: El desempefio laboral de los colaboradores se logré
observar a través de la escala de Likert, que se les aplicé a los colaboradores de la
empresa, las notas obtenidas de cada item fueron la mayoria favorables para la
investigacion y estadisticamente los resultados se encuentran en niveles en rangos
buenos con 45%, niveles de rangos medios con 15% y niveles de rangos malos con
40%.

Jiménez y Jiménez (2016) en su trabajo titulado “Clima laboral y su
incidencia en la satisfaccion de los colaboradores de una empresa de consumo
masivo”. Pretende calcular las caracteristicas del clima laboral, que inciden en la
conducta de los colaboradores. El objetivo fue establecer cémo el clima laboral

afecta el nivel de satisfaccion de los trabajadores. El método usado fue hipotético
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deductivo, se aplicaron 102 cuestionarios a los empleados de la empresa en las
areas: administrativas, en depdsito, bodega y el area de ventas. Como conclusion,
los resultados indican que el clima laboral no es del todo satisfactorio, ya que el
estudio se muestra que muchas de las variables, especialmente la atencion en el
area de administracion resulta con el promedio mas bajo y en la totalidad de las

subvariables se muestran como insatisfactorias.

Sierra (2015) en su tesis titulada “El clima laboral en los/as colaboradores/as
del area administrativa del hospital regional de Coban, av.". Cuyo estudio se realiz6
en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala .Consideré como uso de analisis
de datos la encuesta, recopilacion de datos, revisibn documental; tuvo una muestra
constituida por 312 trabajadores del hospital evaluado, llegando a las siguientes
conclusiones: Se establecié que el clima laboral del &rea administrativa del Hospital
Regional de Coban se encuentra favorable, por la incidencia de factores positivos
encontrados. Sin embargo, se encontrd todavia un tanto deficiente los factores de

orientacion a la calidad y la remuneracion.

Palomino y Pefia (2016) presentaron la tesis titulada “El clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast Ltda.”, Colombia, Cartagena. Esta investigacion
tiene como objetivo determinar la relacion que tiene el clima organizacional con el
desemperio laboral de los empleados de la empresa Veneplast. La investigacion se
realizara con 49 trabajadores del é&rea. El disefio de investigacion es no
experimental y correlacional. Se utilizé la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario. Se concluye de esta investigacién que el clima organizacional tiene
una importante y positiva relacién sobre el desempefio laboral de los empleados de
la empresa, destacandose mas en las relaciones interpersonales y la motivacion.

Es decir, las acciones del clima organizacional repercuten en el desempeiio laboral.

Hamidi, Mohammadibaksh, Soltanian y Behzadifar (2017) realizaron un
trabajo de investigacion denominado “Relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso de los empleados en los centros de salud del oeste de Iran”. El objetivo
de este trabajo fue determinar si la cultura organizacional se relaciona con el
compromiso organizacional del personal. El enfoque fue de tipo cuantitativo, el

método hipotético deductivo. La muestra estuvo conformada por 177 empleados.
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Se empled la técnica de encuesta y se aplico dos instrumentos como cuestionarios.
Los resultados indicaron que el mayor puntaje lo obtuvo el compromiso afectivo
(26.63), mientras que el compromiso de continuidad recibié el puntaje mas bajo
(24.73). Se concluyé que hubo una relacion significativa entre todos los
componentes de la cultura organizacional y el compromiso organizacional de los
empleados del centro de salud (rho=0423, p<0.05), obteniendo una relacion
moderada para el compromiso afectivo (rho=0.479) y una relacion débil para el
compromiso de continuidad (rho=0.198) y el normativo (rho=0-322).

2.2. Bases teodricas de las variables
2.2.1. Variable clima laboral

El termino y las investigaciones a la atmdsfera de trabajo se crean a partir
de las investigaciones de Lewin, Lippitti y Wihite (2012) citado por Ruiz (2017) quien
manifestoé que, para estos creadores, al principio utilizaron el termino de atmosfera
social y aire social. Es a partir de estas definiciones que diferentes creadores, por
lo tanto, caracterizan y aluden al lugar de trabajo como el reconocimiento que los
trabajadores tienen con respecto a su lugar de trabajo, lo que impacta positiva o

negativamente con respecto a la valoracion que da.

Asi mismo Ararat (2004) citado por Contreras (2009), piensa en principios de
bienestar y estdndares para los representantes en relacion con la atmésfera

autorizada y el bienestar en salud.

Segun Villa, Pons y Castellanos (2005) mencionaron que los educadores
deben cumplir con tres tipos de condiciones para satisfacer su mision con orgullo:
los que tienen un lugar con el caracter, los asignados a la preparacién especializada
y légica y los incorporados a la tendencia profesional. La relacién de estudio de
expertos requiere consistentemente una parte solida de la moral, la habilidad
demostrable y el método de ensefianza por parte del experto, que no debe tener la
opcion exclusiva de transmitir el aprendizaje esto esta acorde a la atmosfera laboral

gue permite un trabajo en bien de los educandos.

Martin y Colbs (2012) citado por Ruiz (2017) hacen referencia a varias

escuelas que hacen mencion al clima laboral: Para los estructuralistas, el lugar de
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trabajo emerge de las partes objetivo del entorno laboral, por ejemplo, la asociacion,
liderazgo basico, poder, innovacion utilizada y la pauta de conducta individual, para
los humanistas, es la disposicién de las observaciones mundiales que las personas
tienen de su condicion y que reflejan la conexion entre las cualidades individuales
del individuo y las de la asociacion y dentro de los flujos sociopoliticos y basicos,
asi mismo, reconocen que el lugar de trabajo habla de una idea global que coordina
cada uno de los segmentos de una asociacion; por ese motivo alude a estados de
animo, cualidades, estandares y sentimientos que las personas tienen antes de esa

asociacion.

Dessler (1979) menciona que no hay una definicion exacta de clima laboral,
las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como

la cordialidad y el apoyo.

Para Chiavenato (1999) menciona que el clima laboral es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional en la que los miembros de una organizacion

la perciben o experimentan, y que influye directamente en su comportamiento.

Chiavenato (2013) aduce que el clima organizacional alude a la condicién
interna entre los individuos de la asociacion, y esta firmemente identificada con el
grado de inspiracién de sus individuos y es ideal cuando aborda los problemas
individuales de los individuos y eleva su bienestar, y es problematico cuando
desconcierta sus necesidades, hay que mencionar también a Andersen (2018)
alude a la condicion interna existente entre los individuos, que esta firmemente
conectada al nivel de inspiracion de los representantes; cuando esto es perfecto, la
atmésfera tiene en cuenta las relaciones agradables de vivacidad, intriga, esfuerzo
coordinado, ya que en la medida en que hay una atmésfera, las actividades se
organizan hacia los objetivos detallados, mientras que una atmésfera negativa
aplasta el lugar de trabajo, provoca circunstancias conflictivas, baja ejecucién y

presion de trabajo.

Dentro de los factores del clima laboral, Ruiz (2017) consider6 que el
ambiente fisico y condiciones materiales; segmentos de materiales satisfactorios

ofrecidos por la empresa y que funcionan como facilitadores, es decir la iluminacion
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o tal vez espacios; propositos es aquella claridad de los objetivos y metas buscados
por la organizacion y respaldo de los trabajadores hacia su realizacion;
remuneraciones y beneficios sociales; impresion, razonabilidad en los premios
monetarios que se obtienen; politicas administrativas; evaluacion la congruencia
con respecto a las normas para controlar e institucionalizar las practicas de los
trabajadores; supervision y control; agradecimiento con la forma en que los jefes
sitian, respaldan y controlan a su personal; relaciones sociales; agradecimiento
con las relaciones de amistad, cooperacion, apoyo y confianza que se establece
entre los miembros que laboran en la organizacion; estructura organizacional;
impresion de cdmo se divide el trabajo y si es beneficioso; comunicacién; lucidez,
la honestidad, la direccién, la practicidad y los métodos para los datos transmitidos
entre los trabajadores dentro de la organizacién, en los puntos de vista identificados
con el trabajo; toma de decisiones; apreciacion y el interés de los trabajadores en
las elecciones tomadas durante su trabajo; actitud hacia la labor desempefiada,

aludiendo al grado en que el trabajador tiene para el trabajo realizado dia a dia.

Ruiz (2017) describe que el clima laboral es la forma de como percibe el
colaborador sobre el ambiente que lo rodea. El clima laboral de una organizacion
puede causar repercusiones positivas y negativas en el comportamiento de sus
colaboradores. Toda organizacion tiene objetivos definidos los cuales pueden
lograrse o afectarse dependiendo del clima en el que se desenvuelve el
colaborador, es decir si hay un ambiente favorable y en armonia para el
colaborador, este se desempefiara con muchas ganas de trabajar y no se vera
como un empleado, sino se considerard como duefio, identificAndose con la

empresa.

Para Bordas (2016) define que el clima laboral hace referencia al ambiente
de trabajo, que involucra un conjunto de aspectos tangibles e intangibles
relativamente presentes en una organizacién. Si la conducta, las actitudes y la
motivacion de los trabajadores se ven afectados, por ende, también se vera
afectado el desempefio de ellos en la institucion. El clima laboral puede ser
percibido y descrito por todos los que integran la institucion. El clima de la

organizacién se puede ver reflejado en un determinado momento, pero éste puede
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cambiar, siempre y cuando los lideres de la empresa sean los agentes de cambio,

sumado a ello la colaboracion del resto de los miembros.

Segun Brunet (2011) nos hace referencia: “El clima laboral es el resultado
de la interaccion de los elementos humanos dentro de una organizacion a través
de las funciones que realizan dentro de su puesto de trabajo, a través de una

interaccion tanto resultados positivos como negativos.” (p.43)

El clima laboral es abordado también por Chiavenato (2011) donde nos
expone que: “Es un tipo de clima que busca medir la satisfaccion de armonia de los
colaboradores de una empresa en funcion de la interaccién con las diversas

situaciones existentes que delimitan el equilibrio emocional.” (p.67)

Para Palma (2004) indica que el clima laboral es la percepcion del trabajador

con respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos vinculados como:
o Realizaciéon personal

Apreciacién del trabajador sobre las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro.

° Involucramiento Laboral

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
o Supervision

Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la

supervision dentro de la actividad laboral.
o Comunicacién

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisiéon
de informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como

con la atencidn a usuarios y/o clientes.
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. Condiciones laborales

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,

econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas.
2.2.1.1. Medicion del clima laboral

Nos valdremos de la teoria de dos autores del siglo pasado, que aun poseen
vigencia tedrica y de aplicacion hoy en dia a la hora de hablar de clima laboral, es
por ello que segun Davis y Newstron, citado por Chiavenato (2011) nos habla que
este tipo de clima: “Los elementos para poder medir el clima laboral pueden ser
desde una entrevista personalizada hasta un cuestionario con preguntas

estandarizadas” (p.85)

La importancia de la medicién del clima laboral bajo entrevista personalizada
es que el evaluador podra obtener de primera fuente como es que percibe el
elemento dentro de la organizacion el clima laboral, el cuestionario estandarizado
brinda una opcion segura al estandarizar las respuestas a través de una escala de

percepciones brindado por Likert hace ya muchos afios anteriores.
2.2.1.2. Importancia del clima laboral

Chiavenato (2011) nos dice que:

Es importante poseer un buen clima laboral, ya que este condiciona de
manera directa la interaccion conductual de los elementos humanos dentro
de la organizacién, conocer el problema que genera un mal clima laboral,
permitira en la organizacibn mejorar la gestion del elemento humano

evitando descontento y baja del desempefio laboral por razones obvias.
(p.65)

2.2.1.3. Teoria de la piramide de Maslow

Con respecto a esta teoria propuesta por Maslow, este plantea las
necesidades teniendo en cuenta los siguientes niveles: (a) Fisiologicas: son
aguellas necesidades consideradas muy elementales para la sobrevivencia, (b)
Seguridad: Estas necesidades se enfocan a estar libres de los peligros existentes

y cuyo escenario de vida, sea en un entorno saludable. (c) Afiliacién: como seres
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humanos interactuar y relacionarnos en compafia con nuestros semejantes. (d)
Estima: En este nivel se contempla el respeto y el valor que uno debe tenerse
asimismo y ante los demas y (e) Actualizacion: Estos se detallan como las
necesidades de mas alto rango, que se satisfacen por medio de oportunidades para

forjar habilidades al maximo y alcanzar por ende logros personales.

Ademas, es importante sefialar la existencia de dos nociones esenciales con
respecto a la teoria de Maslow: La primera de ellas expresa que las necesidades
superiores no llegan a transformarse en operativas, mientras que los inferiores no
alcancen a satisfacerse; y otro concepto es que una necesidad que ha llegado a

ser cubierta, automaticamente deja de ser una fuerza motivadora.
2.2.1.4. Teoria de los dos factores de Herzberg.

A partir del sistema de Maslow emerge la teoria de los dos factores. Tal es
asi que Herzberg (1983) citado por Chiavenato (1989) efectla una clasificacion en
base a dos niveles de necesidades teniendo en consideracién los propositos
humanos tanto superiores como inferiores. Siendo ellos, los factores de higiene y
los motivadores. En el caso de los factores de higiene se contempla los
componentes ambientales en una circunstancia de trabajo que necesitan un
cuidado constante para prevenir la insatisfaccion; ademéas este comprende el
salario y otras recompensas, naturaleza de trabajo apropiadas, seguridad y estilos

de supervision.

2.2.1.5. Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor.

De acuerdo a Mc Gregor (1984) citado por Chiavenato (1989) refiere la
existencia de dos clases de suposiciones en relacién a las personas, ellas son la
teoria X y la teoria Y. Con respecto a la primera, en ella es predominante la
conviccion tipica de que el hombre por naturaleza muestra una actitud perezosa,
descuidado, con un minimo de responsabilidad en sus tareas. Por tanto, es
sumamente imprescindible una supervision firme, puesto que, es una causa
particular de que los colaboradores muestren ciertas actitudes a la defensiva y se
concentren por grupos para de alguna manera peligrar al sistema cuando a ellos

les parezca.
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Frente a la segunda teoria Y, considera que el trabajo que ejerce el ser
humano contribuye en su supervivencia, transformandolo en un ser capaz de
realizarse con dignidad, cumpliendo sus expectativas. Segun esta teoria
mencionada, la tarea esencial de un administrador radica con exactitud en generar
un ambiente beneficioso para el crecimiento y el desarrollo personal, la confianza
en si mismo y la actualizacion personal por medio de una seguridad firme y sélida;
y a través de la reducciéon de supervision al minimo. Esta segunda categoria se

asocia mas con la dinadmica del proceso motivador.
2.2.1.6. Teoria de la Administracion Moderna

La teoria de la administracion con el enfoque humanista sufre una revolucién
conceptual: la transicion del énfasis antes puesto en la tarea por la Administracion
Cientifica y en la estructura organizacional por la Teoria Clasica al énfasis en las
personas que trabajan o que participan en las organizaciones. El Enfoque
Humanista hace que el interés puesto en la maquina y en el método de trabajo, en
la organizacién formal y en los principios de la administracion ceda prioridad a la
preocupacion por las personas y por los grupos sociales (de los aspectos técnicos
y formales se pasa a los psicolégicos y sociolégicos). EI Enfoque Humanista
aparece con el surgimiento de la Teoria de las Relaciones Humanas en Estados
Unidos, a partir de 1930. Esta teoria surgié gracias al desarrollo de las ciencias
sociales, especialmente de la psicologia y, en particular, de la Psicologia del

Trabajo.
2.2.1.7. La Teoria de las Relaciones Humanas

Segun Chiavenato (2002) mencionan que tiene sus origenes en los
siguientes hechos: La necesidad de humanizar y democratizar la Administracién,
liberandola de los conceptos rigidos de la Teoria Clasica y adecuandola a los
nuevos patrones de vida. En ese sentido, para gestionar adecuadamente una
institucion no solamente basta con tomar en cuenta la Teoria clasica (planificar,
organizar, controlar, etc.) sino también se tiene que considerar el sentir de las
personas, es decir enfocarse también en la parte psicologica y motivacional de los
colaboradores, haciendo que las personas sean lo mas importante para la

organizacion.
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En funcion a los modelos presentados sobre el clima organizacional, en esta

investigacion se ha considerado la teoria de la administracion moderna, con

enfoque humanista planteada por Chiavenato (2002) es la mas adecuada para su

aplicacion, debido a que cuenta con los elementos necesarios que contribuirian

para lograr los objetivos planteados.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

2.2.1.8. Dimensiones o factores del climalaboral planteada por Bordas:

Bordas (2016) presenta ocho factores del clima laboral:

Autonomia: a los empleados se les permite participar de la toma de
decisiones, con la libertad de buscar soluciones sin la necesidad de recurrir
a los jefes inmediatos.

Cooperacién y apoyo: los trabajadores encuentran un ambiente cordial,
sienten el apoyo de sus comparieros de trabajo para un mejor desempefio
en la organizacion.

Reconocimiento: los trabajadores son reconocidos por el trabajo realizado y
contribucion a la empresa.

Organizacion y estructura: los trabajadores perciben que las etapas del
trabajo en la organizacion estan bien estructuradas, con objetivos claros y
sin restricciones.

Innovacion: los colaboradores tienen la libertad de proponer ideas y aplicar
su creatividad para generar cambios en la organizacion.

Transparencia y equidad: los trabajadores consideran que las politicas
institucionales son equitativas, que no existe arbitrariedad en ellas ni en el
valor que se le da a su desemperio.

Motivacioén: los colaboradores perciben que la institucion busca motivarlos y
reconocer el desempefio de sus funciones, generando el compromiso de
colaborador con la organizacion.

Liderazgo: los trabajadores respetan la alta direccion y los jefes inmediatos
por el liderazgo y la conducta que muestran, asi como el trato hacia todos

los integrantes de la organizacion.
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2.2.1.9. Dimensiones o factores del Clima laboral segun Palma

Segun Palma (2004) existen 5 factores que estan vinculados a la percepcion

del trabajador con respecto a su ambiente laboral y son los siguientes:

Autorrealizacion; determina a la autorrealizacion como la apreciacion del
trabajador en relacion con las posibilidades que el entorno laboral favorece
al desarrollo de sus trabajadores, es decir se evalla si la empresa apoya al
desarrollo personal y profesional de sus trabajadores para un futuro.
Involucramiento laboral; define al involucramiento laboral como a la
identificacion y compromiso de los trabajadores para con el desarrollo y
cumplimiento de los objetivos de la empresa para la que labora. Es un
proceso participativo que utiliza las aportaciones de sus colaboradores de
esta manera incrementa su compromiso con la empresa para lograr sus
objetivos.

Supervision; determina a la supervision como la apreciacion de
funcionalidad y significacion de los superiores los cuales controlan, vigilan y
orientan a los trabajadores para apoyarlos en su desempefio diario.
Comunicacién; define a la comunicacién como a la percepcién del grado de
fluidez, coherencia de la informacion con respecto a las funciones internas
de la organizacién. La comunicacion debe ser clara para evitar confusiones.
Considera también que la comunicacion es basica para la atencion a los
clientes de la empresa. La comunicacion considera cuatro funciones
importantes como: control, motivacion, expresion emocional (sentimientos),
e informacion.

Condiciones laborales; define a las condiciones laborales como al
reconocimiento por parte del trabajador, de que la empresa para la que
labora le provee materiales y herramientas para el cumplimiento de sus

labores y a su vez beneficios econdmicos y/o psicosociales.
2.2.1.10. Condiciones para un buen clima laboral

Baguer (2001) plantea ciertas condiciones para un buen clima laboral:
Calidad de liderazgo: debe demostrar entusiasmo y con honestidad, respeto

y lealtad establecer buenas relaciones.
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b)

9)
h)

Reglas y procedimientos flexibles brindando la oportunidad de buscar
nuevas alternativas.

Delegar responsabilidades, bajo metas alcanzables; a través de las cuales
los colaboradores asuman riegos y gestionen su labor para cumplir con las
metas institucionales.

Capacitar al colaborador para aumentar su conocimiento y asi sea un
profesional competente.

Comunicacion clara con los integrantes de la institucion (jefes —
subordinados), para que estén informados y puedan sugerir alternativas y
compartir pensamientos sin miedo.

Recompensas justas.

Reconocimiento del trabajo a nivel individual y grupal.

Ofrecer a los colaboradores estimulos que los satisfagan, sin ser

necesariamente el dinero una de ellas.
2.2.2. Variable Cultura Organizacional

Para dar inicio este tema es necesario desarrollar el significado de la palabra

cultura para asi desglosar las teorias y los principios que se van a abordar en esta

investigacion.

En ese sentido Keesing (2010) citado por Barrera (2013) refiere que

Una cultura es la composicion de normas que rige las actividades y
comportamientos establecidas por ellas mismas con arraigo y
sujecion para su cumplimiento como base angular y esencial donde
sus miembros actiian de acuerdo con dichas disposiciones en su vida

gregaria y profesional. (p. 5)

Tal como lo refiere el autor, la cultura engloba todo aquello referido a los

valores, creencias, expectativas, tradiciones que comparte un grupo o comunidad

determinada, del mismo modo que también se refiere a las normas y reglas en la

cual un conjunto de sujetos se vera regidos a actuar o no ante un hecho o acto

eventual. Esto es, por una parte, aquella representacién de como se interrelacionan

entre ellos y de cdmo comparten sus ideas, sus posiciones comunes entre otros
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aspectos, y por otra, la cultura entendida como una organizacion, regida por

normas, reglas, principios y valores morales mas sofisticados.

Por otro lado, Millan (2003) citado por Hernandez (2007) sostiene al respecto

que:

La cultura es un acervo o cumulo de hechos realizados por el mismo
hombre en un determinado tiempo donde manifiesta sus
comportamientos semejantes y comunes con todos los miembros que
integran la comunidad, esto es, aquello donde las ideas, tradiciones,
principios, actitudes son debidamente compartidas y aceptadas, pero
se diferencia de los demas culturas u organizaciones por cuanto se
ha sefialado se expresan y desenvuelve distintamente y donde el

hombre se atiene a respetarlo (p.14)

En ese sentido de acuerdo con la cita mencionada la cultura es la
manifestacion que las personas de a pie se expresa al estar al contacto en mundo
que la rodea, del mismo modo que también la cultura se expresa por los hechos
histéricos, antecedentes, la manera de ver las cosas, las tradiciones, valores entre
otros, analogos entre las personas que la conforman o la integran pero que distan

de otras comunidades u organizaciones toda vez que las culturas son distintas.

Al mismo tiempo, cabe la necesidad de distinguir entre la cultura y la cultura
organizacional toda vez que si bien es cierto tienen una connotacién parecida y en
la que muchisimas veces hasta las definiciones dadas por diferentes autores no
distinguen entre estas dos teorias. Por ello, cuando abarcamos sobre la cultura,
entenddmosla como el género que se hace referencia a un conjunto de
caracteristicas, rasgos, creencias, conductas etc. que representan a una sociedad
en periodos determinados y por otra, cuando abarcamos sobre la cultura
organizacional entendamosla como una especie que se hace referencia respecto a
las convicciones, normas, valores que comparten los miembros, grupos de

personas en una organizacion o comunidad.

Respecto a la definicion de la cultura organizacional existen diversas
definiciones, asi tenemos algunos planteamientos de los diversos autores que a

manera de resumen, se detallan algunas de ellas.
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Al respecto Millan (2003) citado por Hernandez (2007) expresa que:

La cultura organizacional es el conjunto de creencias, expectativas y
principios fundamentales o basicos, compartidos por los miembros de
una organizacion. Estas creencias y expectativas producen reglas de
conducta (normas) que configuran poderosamente, la conducta de los
individuos y grupos de la organizacion, y de esta forma la diferencia
de otras organizaciones. (p.17)

Con respecto a la cita en mencion, la cultura organizacional es la
composicién de principios, creencias, expectativas que son compartidas por las
personas que la conforman en una determinada comunidad, dicha composicién es
ala vez la que da origen a las reglas de conducta que rigen, regulan el performance
de los seres humanos que la conforman sea grupal o individualmente para

distinguirse de las demas organizaciones que existen.

Asimismo, se ha sefialado en muchisimas ocasiones que es aquella que
reine un conjunto de comportamientos, habitos, sentimientos, tradiciones, valores
que se suscita y se desenvuelve necesariamente en una organizacion. Esto es,
aguella que representan, distinguen los comportamientos caracteristicos de una
determinada organizacion, comunidad que se ven reflejada de acciones que
pueden ser positivas o negativas que al fin al cabo son las que orientan la forma en
si de las organizaciones y que al mismo tiempo dirigen sus objetivos trazados para
la consecucion de sus metas, visiones, misiones en un ambito de vida
interrelacionada entre ellos mismos y de alguna manera con ideas compartidas

para su cumplimiento de sus fines.

En ese sentido, la cultura organizacional esta ligado a los factores internos y
externos de una determinada organizacion que en mérito de sus manifestaciones
debidamente estructuradas no conllevan entre ellos acciones, comportamientos,
lenguajes, valores comunes y compartidos y que la misma acarrea a que las
prioridades o preferencias se realicen tomandose en cuenta las decisiones de todo
los individuos que la conforman o tomandose en cuenta normas 0 prototipos

preexistentes que delimitan ciertos comportamientos, decisiones 0 acciones.
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Por otra parte, Sanchez (2010) refiere que:

Por lo general se sefiala que las culturas organizacionales se basany
se fundamentan de acuerdo con el tipo de cultura organizacional y que
las mismas estan conformada de prototipos y modelos basicos como
el cumplimiento de las normas, principios, valores. La misma que se
exterioriza por las diversas formas que ellas interactian entre sus
miembros con las mdultiples formas de desenvolvimiento y

comportarse dentro de las organizaciones. (p. 38)

Tal como refiere el citado autor la cultura organizacional comporta un
sinnimero de manifestaciones que se sustentan en la manera de ser de los
integrantes de una comunidad que se encuentra sujetas a medidas comunes y
compartidas. Esto lleva a entenderse que la cultura organizacional esta conformada
por valores, simbolos, creencias que les hacen distinta a los demas y del mismo

modo es aquello que los caracteriza tal como son una organizacion.

Bajo esa Optica, la cultura organizacional es uno de los pilares
fundamentales para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieran hacerse
competitivas y ademas permite a la gerencia comprender y mejorar las
organizaciones, siendo también, determinado como una mezcla compleja de

supuestos, relatos, mitos metéaforas y otras ideas lo que definen su campo.

Las definiciones acerca de la cultura organizacional son muy diversas y
pueden ser entendidas de diversos modos, dando lugar a confusiones con términos
similares emparentados con el comportamiento organizacional. A continuacion, se

presentan algunas definiciones sobre Cultura Organizacional:
De acuerdo con Chiavenato (2015):

La cultura organizacional contempla una serie de valores
compartidos, como por ejemplo los habitos, usos y costumbres
caracteristicos de una comunidad, asi como las reglas de conducta,
politicas laborales, tradiciones y propositos que con el pasar del
tiempo son traspasados de generacion en generacion”. (p. 120).
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Por otra parte, Pedraza, Obispo, Vasquez y Gémez (2015) indicaron que
debe verse a la cultura como el conjunto de las cosas importantes y significativas
las cuales han sido experimentadas en el ambiente externo e interno por las
personas de la organizacion y que han desarrollado estrategias para adaptarse a
esta. La supervivencia de una organizacion frente a los cambios internos o externos
implica todas las experiencias que han tenido los integrantes y que ha determinado

la cultura que la identifica.

Los autores Cameron y Quinn (2006) indicaron que una cultura
organizacional abarca los valores supuestos, las suposiciones subyacentes,
expectativas, recuerdos colectivos y definiciones presentes en una organizacion.
La cultura indica como estan las cosas en la organizacion y refleja las ideas que la
gente tiene respecto a ella. La apreciacion que reflejan los trabajadores sobre la
cultura de su organizacion es diferente en cada uno y esta basado en la interaccion

con los deméas miembros.

Ademas, Robbins y Judge (2013) sefialaron que la cultura es un término en
el cual se describe la manera como los integrantes de una empresa perciben las
caracteristicas del lugar donde laboran y no si les agrada. Es decir, cdmo ven a su
organizacion, por ejemplo, si es una organizacion donde existe el trabajo en equipo,
premia la innovacion, etc. Esto marca la diferencia con la satisfaccion laboral, la
cual mide lo que sienten los empleados, referente a lo que esperan de la
organizacion. Por ello, estos autores indicaron que la cultura organizacional es

descriptiva a diferencia de la satisfaccion laboral que es evaluativa.
2.2.2.1. Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional tiene diferentes caracteristicas las cuales fueron

establecidas por Robbins y Judge (2013) y son:

a) Innovacion y toma de riesgos
b) Atencion a los detalles

C) Orientacion a los resultados
d) Orientacion a la gente

e) Orientacion a los equipos

f) Dinamismo
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s)] Estabilidad

Se considera que estas caracteristicas estan presentes en toda cultura, ya
sea en un mayor o menor grado de acuerdo con el comportamiento de los

empleados.

Por otra parte, Chiavenato (2011) indicO que las seis caracteristicas

fundamentales de la cultura son:

1) Uniformidad en el comportamiento observado, donde los participantes
emplean un lenguaje comun, ademas de términos propios Yy rituales
relacionados con conductas y diferencias.

2) Normas, que comprenden guias de como realizar las cosas.

3) Valores sobresalientes, lo que principalmente defiende la organizacion y
espera que los miembros compartan. Por ejemplo, la calidad de un servicio o
producto y alta eficiencia.

4) Filosofia, referida a las politicas empleadas como refuerzo para tratar mejor a
los empleados y usuarios externos.

5) Reglas, correspondiente a los lineamientos establecidos relacionados con el
comportamiento de los miembros en la organizacion considerando que los
nuevos integrantes deben aprenderlo para que sean aceptados.

6) Climaorganizacional, definido como el sentimiento transmitido por el ambiente
de trabajo, cdmo es la interaccion de los miembros, el trato, la atencién al

cliente, etc.

Este autor también, indicé que las caracteristicas se presentan en distintos
grados, pero también incluyen conflictos, que se pueden comprender en dos estilos

de cultura: (a) el tradicional y autocratico, (b) el participativo y democrético.
2.2.2.2. Funciones de la cultura organizacional

La cultura cumple también roles en una organizacion, de acuerdo con
Robbins y Judge (2013) mencionaron las funciones de la cultura, las cuales son:
Respecto a los tipos de cultura, Cameron y Quinn (2006) clasificaron la cultura
organizacional en funcion a dos grandes dimensiones centrales de valores: (a)

Orientacion (enfoque interno y externo) y (b) Flexibilidad (flexible en contraposicion
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a estable y controlable). De acuerdo con lo anterior, algunas organizaciones se
consideran efectivas si estdn cambiando para adaptarse, mientras que otras se
consideran efectivas si se mantienen estables. Por otro lado, ciertas organizaciones
se consideran efectivas si sus caracteristicas internas son armoniosas sin embargo
otras se consideran de esa manera si compiten con las demas. Todo esto se sefala
en la interseccidon de las dimensiones anteriormente mencionadas generando los

tipos de cultura organizacional las cuales son:

o Clan (enfoque interno y flexibilidad): es una cultura familiar caracterizada por
los valores y objetivos que son compartidos, la participacion, el desarrollo de
los individuos, el sentido de grupo, las normas de lealtad y el consenso.
Algunas suposiciones basicas en una cultura clan son que el medio ambiente
se puede manejar mejor a través del trabajo en equipo y el desarrollo de los
empleados, se piensa que los clientes son como socios, siendo el principal
objetivo empoderar a los empleados facilitando sus participacion,
compromiso y lealtad. Los lideres son figuras paternalistas y son
considerados mentores. La organizacion permanece unida por la lealtad y
tradicion. La organizacion enfatiza el beneficio de desarrollo personal a largo
plazo. Se define el éxito en base al clima interno y la preocupacién por los
individuos.

o Jerarquica (enfoque interno, estabilidad y control): es aquella cultura que se
caracteriza por su estructura formal basado en las reglas y politicas. Los
lideres son buenos organizadores y coordinadores, se preocupa por la
estabilidad a largo plazo y el desempefio eficiente. El éxito es definido en
términos de la entrega confiable, la programacién exacta y el bajo costo.

o Adhocratica (enfoque externo y flexibilidad): se caracteriza por un lugar de
trabajo muy creativo, emprendedor y dinamico. Los lideres son visionarios,
innovadores y toman riesgos. Lo que mantienen unida a la organizacion es
el compromiso con la experimentacion y la innovacion. Se enfoca en estar a
la vanguardia de los conocimientos nuevos, servicios y productos. La
organizacion define el éxito en base a generar servicios y productos nuevos,

originales y unicos.
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o Mercado (enfoque externo, estabilidad y control): aguella organizacién que
estd orientada hacia las cosas externas en lugar de los asuntos internos,
enfocandose en los proveedores, clientes, contratistas y sindicatos. Su
principal objetivo es realizar transacciones con otros para crear una ventaja
competitiva. Sus valores centrales son la productividad y competitividad,
dirigido hacia resultados y los lideres son productores y competidores. Lo
gue mantiene unida a la organizacion es el énfasis por ser ganadora. Se

preocupa mucho por la reputacion y el éxito.

Por otro lado, Robbins (1987) sefal6 dos tipos de cultura organizacional: (a)
cultura fuerte, la cual se caracteriza por tener valores firmes, siendo muy difundidos
y que son aceptados por todos los integrantes de la organizacion y (b) cultura débil,

caracterizada por la falta de interés hacia los integrantes de la organizacion.

Asimismo, Robbins y Judge (2013) indicaron que, a mayor aceptacion de los
valores fundamentales, principales o dominantes de la cultura, mas fuerte sera esta,
contribuyendo a reducir la rotacién del personal, ya que demuestra un alto nivel de
conformidad sobre lo que representa la organizacion. El propésito fundamental que
une a un grupo estimula la lealtad, la cohesion y el compromiso organizacional. Por
ello, los autores sefialaron que la cultura organizacional puede incrementar el
compromiso organizacional del trabajador y la consistencia de su comportamiento,

siendo beneficioso para la organizacion.
2.2.2.3. Impacto de la cultura en una organizacion

La cultura dentro de una organizacion esta conformada por los distintos
significados y percepciones que los miembros de una organizacion comparten, el
nivel de identidad que esta y sus miembros tengan, el sentido de pertenencia, la
estructura de la organizacioén, las politicas y procesos que esta maneje, los valores

y creencias; todo esto pauta el accionar de todos los miembros de la organizacion.

La cultura organizacional debe tener un nivel de extensién 6ptimo, de tal
manera que abarque y sea aceptada por toda la organizacion, es decir comparta
valores, creencias y normas entre todos los miembros; permitiendo la union de todo

el capital humano en consecucion de las metas de la organizacion.
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El nivel de impacto que tenga la cultura sobre sus miembros es importante,
si dentro de una organizacion esta presente una cultura laxa, no sera percibida de
la misma manera por todos los miembros, su alcance sera mas limitado dando
opcién a encontrar distintas subculturas en una misma organizacién, las cuales

tendran mayor impacto y percepcion, que la principal.
2.2.2.4. Dimensiones de la variable cultura organizacional

Considerando la teoria de Robbins y Judge (2013) quienes indicaron que la
cultura de una organizacion es aquella que sefiala un conjunto de significados que
es comun entre todos los integrantes y que marca la diferencia entre una
organizacion de otra. Estos autores afirmaron que las caracteristicas de la cultura
organizacional anteriormente mencionadas son la esencia de la cultura, por ello, la

cultura organizacional tiene las siguientes dimensiones:
2.2.2.4.1. Dimension 1. Innovacion

Segun Robbins y Judge (2013) esta dimension se refiere al grado en el cual
se estimula a los integrantes de una organizacién a ser innovadores y asumir

riesgos.
2.2.2.4.2. Dimension 2. Orientacion a los equipos

Segun Robbins y Judge (2013) sefalaron que la orientacion a los equipos es
el grado en el cual los quehaceres de trabajo estan organizados en equipos y no
de forma individual. El trabajo en equipo es considerado vital en las organizaciones,
ya que al unirse mas personas para realizar alguna actividad permiten alcanzar

mejores y mas efectivos resultados.
2.2.2.4.3. Dimension 3. Orientacién a los resultados

Segun Robbins y Judge (2013) la orientacion a resultados es vista como una
competencia que los empleados deben poseer para que aporte con el crecimiento
de la organizacion con el fin de alcanzar las metas y los objetivos organizacionales
propuestos. Es el grado en el cual los gerentes o directivos ponen énfasis en los
efectos o resultados, y no se enfoca en los procesos y las técnicas que se realizaron

para alcanzar esos resultados.
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Indicador Estabilidad

De acuerdo con Robbins y Judge (2013), esta séptima dimension
corresponde al grado en el cual las acciones de una organizacién se enfocan en
conservar el statu quo, oponiéndose al crecimiento. Se sefialé que la cultura tiende
a ser estable, siendo uno de los aspectos mas dificiles de querer cambiar, ya que
se manifestaria una resistencia a los cambios que se quieren por parte de los
integrantes de una organizacion. Mantener una cultura estable trae consigo tener
las politicas establecidas claras que guien o dirijan a la organizacién hacia un

objetivo comun.
2.3. Definicion de términos basicos

Creatividad: Capacidad de generar nuevas ideas o conceptos, de nuevas
asociaciones entre ideas y conceptos conocidos, que habitualmente producen

soluciones originales.

Precision y analisis: Capacidad de un instrumento de dar el mismo resultado en

mediciones diferentes.

Participacion: Es la accion de involucrarse en cualquier tipo de actividad de forma

intuitiva o cognitiva.

Coordinacion: Considera como aquel proceso que involucra el empleo de medidas
y pautas de comportamiento encaminados a constituir acciones con el objetivo de

alcanzar metas.

Comunicacion: Proceso de transmision e intercambio de mensajes entre un

emisor y un receptor.

Resistencia al cambio: Son consideradas aquellas coyunturas donde las personas

deben cambiar ciertas practicas o habitos de vida o profesionales.

Relaciones interpersonales: Se define como aquella interrelacion mutua dada
entre dos o mas individuos, quienes se hayan reguladas por las leyes del ambito

de interaccioén social.

Compromiso de trabajo: Factor que hace que los empleados se involucren tanto

con su trabajo como con los objetivos y los valores de la empresa.
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Empatia: Intencion de comprender los sentimientos y emociones, intentando

experimentar de forma objetiva y racional lo que siente otro individuo.

Igualdad: Trato idéntico que un organismo, estado, empresa, asociacion, grupo o

individuo les brinda a las personas sin que medie ningun tipo de reparo.

Capacidad de andlisis: Permite conocer mas profundamente las realidades con

las que nos enfrentamos, simplificar su descripcion.

Motivacién: Es considerado como el sentir interno de una persona que le permite
activar, dirigir y mantener su conducta enfocada hacia el logro de sus metas o fines

determinados.

Trabajo en equipo: Una tarea efectuada por muchas personas, donde cada uno

tiene una funcion especifica, sin embargo, contempla un objetivo comun.

Respeto: Consideracion y valoracion especial que se le tiene a alguien o a algo, al
gue se le reconoce valor social o especial diferencia.

Filosofias: Conjunto de principios que compone una perspectiva por la que se guia

la actividad laboral o la participacion individual de cada empleado.

Cultura: Conjunto de actitudes, valores, objetivos y practicas compartidas que

caracterizan a una organizacion.

Satisfaccion: Es el nivel de conformidad que revela el trabajador frente a su medio

y condiciones laborales.

Autoestima: Es el aprecio reflejado hacia uno mismo, teniendo en cuenta, el sentir
y el juicio hacia nuestro modo de ser como seres humanos, en tanto estos pueden

ser negativos o positivos.

Seguridad: Conjunto de técnicas y procedimientos que tienen por objeto evitar y,

en su caso, eliminar o minimizar los riesgos.

Decisiones: Producto final del proceso mental-cognitivo especifico de un individuo

O un grupo de personas u organizaciones.
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipdtesis de la Investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion entre el clima laboral y cultura organizacional de la oficina de
logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria
2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion entre el clima laboral y la innovacion de la oficina de logistica

del Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil, Jesus Maria 2019.

Existe relacion entre el clima laboral y la orientacion a los equipos de la
oficina de logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 2019.

Existe relacion entre el clima laboral y la orientacién a los resultados de la
oficina de logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 2019.

Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual
3.2.1.1. Variable 1 Clima laboral

Bordas (2016) el clima laboral hace referencia al ambiente de trabajo, que

involucra un conjunto de aspectos tangibles e intangibles relativamente presentes

en una organizacion. Si la conducta, las actitudes y la motivacion de los

trabajadores se ven afectados, por ende, también se vera afectado el desempefio

de ellos en la institucién. El clima laboral puede ser percibido y descrito por todos

los que integran la institucién. El clima de la organizacion se puede ver reflejado en

un determinado momento, pero éste puede cambiar, siempre y cuando los lideres
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de la empresa sean los agentes de cambio, sumado a ello la colaboracion del resto

de los miembros.
3.2.1.2. Variable 2 Cultura organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2015) “La cultura organizacional comprende
valores compartidos, habitos, usos y costumbres, reglas especificas de conductas,
politicas laborales, tradiciones que son transmitidas de generacion en generacion,

en conjunto con sus propositos establecidos”.
3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. Variable 1 Clima Laboral

La variable el clima laboral fue medida por medio de 3 dimensiones:
Satisfaccion laboral, Motivacion y Comunicacion; 5 indicadores, los cuales

permitieron la elaboracion del cuestionario para la recopilacion de datos.
3.2.2.2. Variable 2 Cultura Organizacional

La variable cultura organizacional fue medida por medio de 3 dimensiones:
Innovacion, Orientacion a los equipos y Orientacion a los resultados; 5 indicadores,

los cuales permitieron la elaboracion del cuestionario para la recopilacién de datos.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion
3.3.1. Tipo de investigacién

La investigacion del presente trabajo es aplicada, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) quienes mencionan que, desde la perspectiva del
autor el estudio es de tipo aplicada, debido a que se basa en la verificacion de los

conocimientos existentes.
3.3.2. Niveles de Investigacion

El nivel de la presente investigacion fue descriptivo y a su vez correlacional.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) afirmaron que una
investigacion es descriptiva cuando se busca establecer o detallar las

caracteristicas, las propiedades y los perfiles de individuos, comunidades,
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asociaciones, agrupaciones, objetos o de algun otro fenomeno que sea analizado.
Por otro lado, los estudios correlacionales indican el grado en que se asocian dos
0 mas variables, categorias o conceptos en una situacion o circunstancia en

particular.
3.4. Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacién es No Experimental - Transversal ya que:

Segun Carrasco (2005) define que “Un disefio no experimental, son aquellos
cuyas variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen
grupos de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y

fendmenos de la realidad después de su ocurrencia” (p. 71).

Ademas de ello es transversal, segun Carrasco (2005): “Este disefio se
utiliza para realizar estudios de investigacion de hechos y fenédmenos de la realidad,

en un momento determinado del tiempo” (p. 72).
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

Valderrama (2013), expresa que la poblacién “es un conjunto finito o infinito
de elementos, seres o cosas, que tiene atributos o caracteristicas comunes,

susceptibles de ser observados.

En la presente investigacion no se calcul6 la muestra debido a que se trabajé

con toda la poblacion.

La poblacion fueron los 57 empleados de la Oficina de Logistica del Registro
Nacional de Identificacién y Estado Civil.

3.5.2. Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) La muestra es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse
y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo

de la poblacion, esto quiere decir que es una parte de la poblacién.
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Por ello. la muestra que se uso en esta investigacion fue la muestra censal,
puesto que su poblacion es limitada. La muestra fueron los 57 empleados de la

Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

En la investigacion realizada, se utilizé la encuesta como técnica para las
dos variables de estudio. Al respecto, Bernal (2010) expres6é que en las
investigaciones cientificas existen una gran diversidad de instrumentos o técnicas

para recolectar la informacioén en el trabajo de campo de un determinado estudio.

El mismo autor defini6 a la encuesta como la técnica mas usada para
recolectar informacion la cual, se bas6 en un cuestionario constituido por diferentes

preguntas con el fin de obtener informacién de los individuos.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizd el Cuestionario como instrumento de recoleccion de datos:

Con respecto al instrumento, Fernandez, Hernandez y Baptista (2010)
explican que un instrumento de medicion: “es aquel que registra datos observables
gue representan verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador

tiene en mente.” (p. 276).

Para la presente investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario, el
cual const6 de 20 preguntas, constituida por 10 preguntas para la variable clima
laboral y 10 preguntas para la variable cultura organizacional, donde nos permitié

analizar la relacidn existente entre las mismas.
° Validez del instrumento

Segun Carrasco (2005), menciona que la validez “consiste en que éstos
miden con objetividad, precision, veracidad y autenticidad aquello que se desea
medir de la variable o variables en estudio” (p. 336). Los instrumentos fueron
sometidos a evaluacion por 3 expertos de grado de Doctor y Magister, por lo que,
los expertos a su criterio revisaron de forma minuciosa el instrumento y dieron su

aprobacion que si cumplia todos los items planteados.
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Tabla 1.
Validacion de Instrumento por expertos
Técnica de validacién

Docentes Calificacion del instrumento
Dr. Vasquez Espinoza Juan M. Si cumple
Mg. Madrid Cisneros Juan F. Si cumple
Mg. Diaz Zarate Eduardo F. Si cumple
o Confiablidad del instrumento

De acuerdo con Valderrama (2013), el nivel de confiabilidad del instrumento
gue se aplica para medir es determinado por la prueba Alfa de Cronbach, con el fin

de determinar el grado en que los items de un instrumento son homogéneos.

La confiabilidad del instrumento ha sido determinada a través del estadistico
Alfa de Cronbach y el procesamiento de datos en el programa SPSS 24 con un
coeficiente de, 866, que es considerada confiabilidad muy alta de acuerdo con la
escala de coeficiente Alfa de Cronbach, teniendo como base de datos los
resultados de una encuesta piloto a una poblacion reducida de la muestra que

fueron un total de 10 personas del personal de otra entidad publica.

Tabla 2.
Valores Alpha de Cronbach
Valores Nivel
De-1al No es confiable
De (.01 2040 Baja confiabilidad
Del.5a075 Moderada confiabilidad
De (.76 a0.89 Fuerte confiabilidad
Defal Alta confiabilidad

Fuente: Elaborado por George y Mallery (2003).
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Tabla 3.
Confiabilidad de la variable Clima laboral

Estadistica de Fiabilidad

Alpha de Cronbach Nro. de elementos

,824 10

Interpretacion: De acuerdo con los resultados, aplicando el estadistico de
fiabilidad Alpha de Cronbach indica que el resultado ha sido 0,824 tiene una fuerte

confiablidad.

Tabla 4.
Confiablidad de la variable Cultura organizacional

Estadistica de fiabilidad

Alpha de Cronbach Nro. de elementos

787 10

Interpretacion: De acuerdo con los resultados, aplicando el estadistico de
fiabilidad Alpha de Cronbach indica que el resultado ha sido 0,787, tiene fuerte

confiabilidad.
3.7. Métodos de andlisis de datos

La investigacién se enfoca a un nivel descriptivo correlacional y cuantitativo,
asi mismo se ha hecho uso del programa estadistico SPSS 24 para procesar los
datos recopilados por medio de la encuesta, de igual modo se aplicara el Alfa de

Cronbach, la prueba de normalidad y Rho de Spearman.

Asi mismo, los trabajadores de la oficina de Logistica del Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil, Jesius Maria 2019 han formado parte en el

desarrollo del instrumento, el cual se haya constituido por una serie de preguntas
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gue ingresados estadisticamente al programa SPSS 24, arrojan resultados que son

propicios para la elaboracion de las discusiones, conclusiones y recomendaciones.
3.8. Aspectos éticos

El presente estudio, tendra en cuenta la seriedad con respecto a la propiedad

intelectual de los autores consultados en el desarrollo de la investigacion.

Tal es asi, que el proposito de la investigacion radica en establecer la
relacion existente entre las dos variables: Clima Laboral y Cultura Organizacional
de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 2019. Las fuentes bibliogréaficas que se han tomado en consideracion,
potencian el valor del estudio, ademas brindan mayor respaldo y solidez a la
investigacion, que permitieron ampliar un mayor conocimiento con respecto a la
situacion auténtica de las variables abordadas en el estudio, respetando la
propiedad intelectual de los autores referenciados en cada cita de este trabajo;
ademas teniendo en consideracion la aplicacion pertinente de las pautas

establecidas en la norma APA para citas y referencias.
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V. RESULTADOS

Tabla 5.
Validez del instrumento por jueces de expertos con la prueba binomial

Sl NO

1 La formulacién del problema es adecuada
El instrumento facilitaria el logro de los objetivos de
2 la investigacion

Los instrumentos estan relacionados con las
3 variables de estudio

4 El nimero de items del instrumento es adecuado

5 La redaccion de items del instrumento es correcto

El disefio del instrumento facilitaria el analisis y el
6 procesamiento de datos

7 Eliminaria algunos items del instrumento

8 Agregaria algunos items en el instrumento

El disefio del instrumento serd accesible a la
9 poblacién

10 La redaccion es clara, sencilla y precisa

X=0= NO
X=1= Sl

p_2P_ 815 ..

10 10

Como el promedio de las probabilidades es mayor que 0.60 entonces se

concluye que el instrumento es valido por jueces de expertos.

Tabla 6.
Confiabilidad del instrumento por alfa de cronbach para el clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

773 10
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Como el valor del alfa de cronbach es superior a 0.6 entonces se puede decir

gue el instrumento es confiable

Tabla 7.
Confiabilidad del instrumento por alfa de cronbach para la cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

776 10

Como el valor del alfa de cronbach es superior a 0.6 entonces se puede decir

gue el instrumento es confiable.
4.1. Pruebade normalidad

HO: LOS DATOS TIENE UNA DISTRIBUCION NORMAL

Tabla 8.
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

CLIMA LABORAL ,097 57 ,020
CULTURA ORGANIZACIONAL ,102 57 ,020
INNOVACION DE LA OFICINA ,193 57 ,000
ORIENTACION DE LOS EQUIPOS ,132 57 ,014
ORIENTACION A LOS RESULTADOS ,129 57 ,020

Como el P valor (sig.) Es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis
nula y se concluye que los datos no tienen distribucién normal y por lo tanto se

utilizara la prueba no paramétrica correlacion de spearman.
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4.2. Pruebade hipodtesis

Existe relacion entre el clima laboral y cultura organizacional de la Oficina de

Logistica del Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil, Jesus Maria 2019.

HO: No existe relacion entre el clima laboral y cultura organizacional de la Oficina
de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria
2019.

Tabla 9.
Correlacion entre clima laboral y cultural organizacional
Correlaciones

CLIMA CULTURA
LABORAL ORGANIZACIONAL
Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de
y 1,000 ,301
Spearman correlacion
Sig. (unilateral) . ,012
N 57 57
CULTURA Coeficiente de
,301 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (unilateral) ,012
N 57 57

Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula 'y
se concluye que existe relacion entre el clima laboral y cultura organizacional de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus
Maria 2019.
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Existe relacion entre el clima laboral y la innovacion de la Oficina de Logistica

del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019.

HO: No existe relacion entre el clima laboral y la innovaciéon de la Oficina de

Logistica del Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil, Jesus Maria 2019.

Tabla 10.
Correlacion entre clima laboral y cultural innovacién de la oficina

Correlaciones

INNOVACION
CLIMA DE LA
LABORAL OFICINA
Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de
., 1,000 ,295
Spearman correlacién
Sig. (unilateral) . ,013
N 57 57
INNOVACION DE LA Coeficiente de
) ,295 1,000
OFICINA correlacién
Sig. (unilateral) ,013 .
N 57 57

Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y
se concluye que existe relacion entre el clima laboral y la innovacion de la Oficina
de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesius Maria
20109.
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Existe relacion entre el clima laboral y la orientacion a los equipos de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus
Maria 2019.

HO: No existe relacion entre el clima laboral y la orientacion a los equipos de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus
Maria 2019.

Tabla 11.
Correlacién entre clima laboral y cultural organizacional

Correlaciones

CLIMA ORIENTACION DE
LABORAL LOS EQUIPOS
Rho de CLIMA Coeficiente de
. 1,000 ,049
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (unilateral) . ,019
N 57 57
ORIENTACION Coeficiente de
- ,049 1,000
DE LOS correlaciéon
EQUIPOS Sig. (unilateral) ,019 .
N 57 57

Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula 'y
se concluye que existe relacion entre el clima laboral y la orientacion a los equipos
de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 2019.
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Existe relacion entre el clima laboral y la orientacién a los resultados de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus
Maria 2019.

HO: No existe relacion entre el clima laboral y la orientacion a los resultados de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus
Maria 2019.

Tabla 12.
Correlacién entre clima laboral y orientacion a los resultados

Correlaciones

ORIENTACION
CLIMA ALOS
LABORAL RESULTADOS
Rho de CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 242
Spearman LABORAL Sig. (unilateral) . ,035
N 57 57
ORIENTACION Coeficiente de correlacion 242 1,000
ALOS Sig. (unilateral) ,035 .
RESULTADOS N 57 57

Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula 'y
se concluye que existe relacion entre el clima laboral y la orientacion a los
resultados de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil, Jesus Maria 2019.

58



4.3. Anaélisis bidimensional

Tabla 13.
Andlisis bidimensional segun clima laboral y cultura organizacional

CLIMA LABORAL

MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % F %
MALO 0 0 1 2 2 4 3 5
REGULAR 2 4 16 28 12 21 30 53
BUENO 0 6 11 18 32 24 42
35 32

30

25

20

15

10

CULTURA ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO
CLIMA LABORAL
B MALO M REGULAR BUENO

Figura 1. Cultura organizacional

El 32% de los encuestados calificaron con nivel bueno el clima laboral y

cultura organizacional.
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Tabla 14.
Analisis bidimensional segun clima organizacional e innovacion de la oficina
CLIMA LABORAL

MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % F %
MALO 2 4 5 9 4 7 11 19
REGULAR 0 0 8 14 10 18 18 32
BUENO 0 0 10 18 18 32 28 49
35 32
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Figura 2. Innovacion de la oficina

El 32% de los encuestados calificaron con nivel bueno el clima laboral e

innovacion de la oficina.
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Tabla 15.
Andlisis bidimensional segun clima organizacional y orientacion a los equipos
CLIMA LABORAL

MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % F %
MALO 0 0 3 5 0 0 3 5
REGULAR 2 4 9 16 12 21 23 40
BUENO 0 0 11 19 20 35 31 54
40 35
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Figura 3. Orientacién a los equipos

El 35% de los encuestados calificaron con nivel bueno el clima laboral y

orientacion a la oficina.
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Tabla 16.
Andlisis bidimensional segun clima organizacional y orientacién a los resultados
CLIMA LABORAL

MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % F %
MALO 0 0 3 5 2 4 5 9
REGULAR 1 2 9 16 9 16 19 33
BUENO 1 2 11 19 21 37 33 58
40 37
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Figura 4. Orientacion a los resultados

El 37% de los encuestados calificaron con nivel bueno el clima laboral y

orientacion a los resultados.
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1)

DISCUSION

El objetivo general es determinar la relacion entre el clima laboral y cultura
organizacional de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019. De la teoria una cultura es la
composicion de normas que rige las actividades y comportamientos
establecidas por ellas mismas con arraigo y sujecién para su cumplimiento
como base angular y esencial donde sus miembros actuan de acuerdo con
dichas disposiciones en su vida gregaria y profesional. Segun Molleapaza
(2017) tuvo como objetivo principal, evaluar la influencia del clima laboral y
cultura organizacional del personal de la empresa hotelera Sillustani de la
ciudad de Puno en los periodos 2014- 2015. Por lo que se lleg6 a la
conclusion que el clima laboral es percibido de manera negativa por el 59%
del personal que labora en la empresa y de manera positiva un 41%, lo cual
influye en el desempefio laboral del personal del hotel Sillustani de la ciudad
de Puno, obteniendo el resultado: regular con 32%, deficiente de 59% y de
manera éptima 9%. Por lo tanto, se determin6 que las falencias en el clima
laboral se dieron principalmente por trabajar de manera desorganizada y sin
planificar, no poder expresar su punto de vista en el area de trabajo, no hay
proporcionalidad en el trabajo efectuado y remuneraciones percibidas, no
poder contar con los compafieros de trabajo cuando se les necesita. La
cultura organizacional se dio por falta de una buena atencion de los
trabajadores, no son amables con los usuarios y la falta de trabajo en equipo
por parte de los trabajadores, lo cual influye en la gestion empresarial a que
no se lleve de manera buena en un 100%, sino como se muestra en los
resultados del presente trabajo de investigacién. Del analisis bidimensional
el 32% de los encuestados calificaron con nivel bueno el clima laboral y
cultura organizacional. De la prueba de hipotesis el P valor es menor que
0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se concluye que existe relacion
entre el clima laboral y cultura organizacional de la Oficina de Logistica del

Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil, Jesus Maria 2019.
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2)

3)

El primer objetivo especifico es determinar la relacién entre el clima laboral
y la innovacion de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019. De la teoria se refiere al
grado en el cual se estimula a los integrantes de una organizacion a ser
innovadores y asumir riesgos. Segun Rodriguez (2015) tuvo como objetivo
investigar el clima laboral y la cultura organizacional en el Ministerio de
Coordinacion de Desarrollo Social (MCDS), para generar una propuesta de
mejora que beneficie a las y los servidores publicos. Se lleg6 a la siguiente
conclusion: Por tratarse de una institucion publica, existe normas y
procedimientos que influyen en la ejecucién de los procesos, esto de acuerdo
a lo percibido por los encuestados no permitiria que fluya el trabajo; en lo
referente a la remuneracién la percepcion es positiva, los cual significa que
los encuestados consideran adecuada al trabajo realizado y ademas
oportuna; asi como también los servidores consultados creen que existen
metas y objetivos bien definidos en la organizacion; y finalmente haria falta
planes de recompensas como retribucion a la excelencia en la ejecucion del
trabajo. Del andlisis bidimensional el 32% de los encuestados calificd con
nivel bueno el clima laboral e innovacion de la oficina. De la prueba de
hipotesis el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula
y se concluye que existe relacién entre el clima laboral y la innovacién de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 20109.

El segundo objetivo especifico es determinar la relacion entre el clima laboral
y la orientacién a los equipos de la Oficina de Logistica del Registro Nacional
de Identificacién y Estado Civil, Jesus Maria 2019. De la teoria la orientacion
a los equipos es el grado en el cual los quehaceres de trabajo estan
organizados en equipos y no de forma individual. El trabajo en equipo es
considerado vital en las organizaciones, ya que al unirse mas personas para
realizar alguna actividad permiten alcanzar mejores y mas efectivos
resultados. Segun Navarro (2018) tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la cultura Organizacional y el Desempefio laboral del personal de la
Municipalidad distrital en la Perla, afio 2018. Se llega a la conclusién que

existe una relacion significativa entre la cultura Organizacional y el
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4)

Desempefio laboral de la Municipalidad distrital en la Perla, afio 2018;
conforme a la correlacion de Spearman de 0.702 representado este
resultado como positiva considerable con una significancia estadistica de
p=0.001 siendo menor que el 0.05. Aceptdndose la hipotesis general. De
igual manera se recomendd a la gerencia municipal distrital de la Perla
fortalecer la cultura organizacional existente dentro de su personal que
ayude a efectuar cabalmente el cumplimiento de los objetivos planteados en
el plan operativo institucional (POI), para lo cual es imprescindible que se
impulse la capacitacion de sus servidores, teniendo en cuenta que el
desarrollo de las mismas permiten que se mejore el desempefio laboral de
cada uno de ellos, determinandose a mayor rendimiento laboral, mayor
compromiso con la cultura organizacional institucional. Del analisis
bidimensional el 35% de los encuestados califico con nivel bueno el clima
laboral y orientacidén a la oficina. De la prueba de hipétesis el P valor es
menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula y se concluye que
existe relacion entre el clima laboral y la orientacién a los equipos de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de ldentificacién y Estado Civil,
Jesus Maria 20109.

El tercer objetivo especifico es determinar la relacién entre el clima laboral y
la orientacion a los resultados de la Oficina de Logistica del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019. De la teoria la
orientacién a resultados es vista como una competencia que los empleados
deben poseer para que aporte con el crecimiento de la organizacion con el
fin de alcanzar las metas y los objetivos organizacionales propuestos. Es el
grado en el cual los gerentes o directivos ponen énfasis en los efectos o
resultados, y no se enfoca en los procesos y las técnicas que se realizaron
para alcanzar esos resultados. Segun Hamidi, Mohammadibaksh, Soltanian
y Behzadifar (2017), el objetivo de este trabajo fue determinar si la cultura
organizacional se relaciona con el compromiso organizacional del personal.
Los resultados indicaron que el mayor puntaje lo obtuvo el compromiso
afectivo (26.63), mientras que el compromiso de continuidad recibio el
puntaje mas bajo (24.73). Se concluy6é que hubo una relacién significativa

entre todos los componentes de la cultura organizacional y el compromiso
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organizacional de los empleados del centro de salud (rho=0423, p<0.05),
obteniendo una relacién moderada para el compromiso afectivo (rho=0.479)
y una relacion débil para el compromiso de continuidad (rho=0.198) y el
normativo (rho=0-322). Del analisis bidimensional el 37% de los encuestados
calificé con nivel nuevo en clima laboral y orientacion a los resultados. De la
prueba de hipotesis el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la
hipotesis nula y se concluye que existe relacion entre el clima laboral y la
orientacion a los resultados de la Oficina de Logistica del Registro Nacional

de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019.
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V. PROPUESTA

Mi propuesta para mejorar el clima organizacional, actualmente mucho se
indica que es un problema creciente, pero que puede ser controlado y superado
con una adecuada gestién que implica politicas, mejoras de procesos y sobre todo
de la implementacion y ejecucion de buenas practicas para prevenir y abordar los
problemas del dia a dia. Por ello, actualmente, como estrategia para la disminucién
de las deficiencias en la institucion debe emplear terapias con ayuda de expertos
tales como psicdlogos organizacionales.

En ese sentido, se diseiia un programa bajo el enfoque de la OIT para
mejorar el clima. Por lo antes mencionado, es referente para la propuesta de un
plan de mejora que tenga como base la legislacion vigente en cuanto a seguridad
y salud en el trabajo, Ley 29783 y en la cual hace referencia a los riesgos
psicosociales y considera al estrés como riesgo en los empleados que afecta la
salud y desempefio, por lo cual la implementacion de gestion de buenas précticas
para la prevencion y promocion del clima laboral en los empleados es prioritario

abordar, teniendo como base los resultados obtenidos.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

El objetivo general es determinar la relacion entre el clima laboral y cultura
organizacional de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019. Se concluye que existe
relacion entre el clima laboral y cultura organizacional de la Oficina de
Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria
2019.

El primer objetivo especifico es determinar la relacidén entre el clima laboral
y la innovacion de la Oficina de Logistica del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil, Jesis Maria 2019. Se concluye que existe
relacion entre el clima laboral y la innovacion de la Oficina de Logistica del

Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019.

El segundo objetivo especifico es determinar la relacion entre el clima laboral
y la orientacion a los equipos de la Oficina de Logistica del Registro Nacional
de Ildentificacién y Estado Civil, Jesius Maria 2019. Se concluye que existe
relaciéon entre el clima laboral y la orientacion a los equipos de la Oficina de
Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria
2019.

El tercer objetivo especifico es determinar la relacién entre el clima laboral y
la orientacion a los resultados de la Oficina de Logistica del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus Maria 2019. Se concluye que
existe relacion entre el clima laboral y la orientacion a los resultados de la
Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Jesus Maria 2019.
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VI.

1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda que se tenga un comportamiento establecido por ellos
mismos con arraigo y sujecion para su cumplimiento como base angular y
esencial donde sus miembros actden de acuerdo con dichas disposiciones

en su vida gregaria y profesional.

Se sugiere que se innove constantemente la oficina de logistica del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil, de esta manera se estimula a los

integrantes de una organizacion a ser innovadores y asumir riesgos.

Se propone el trabajo en equipo habitual, pues es considerado vital en las
organizaciones, ya que al unirse mas personas para realizar alguna actividad

permiten alcanzar mejores y mas efectivos resultados.

Se plantea aplicar y poner en practica la orientacion a resultados porque es
vista como una competencia que los empleados deben poseer para que
aporte con el crecimiento de la organizacion con el fin de alcanzar las metas

y los objetivos organizacionales propuestos.
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Anexo 1: Matriz de co

nsistencia

Maria 20197

Maria 2019.

JesUs Maria 2019.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL
GENERAL . ~ [GENERAL . ~ [piste relacion entre el clima 1 TIPO DE ESTUDIO
;Cual es la relacion entre el climaDeterminar la relacion entre el climalaboral y cultura organizacional de
laboral y cultura organizacional de lalaboral y cultura organizacional de laja Oficina de Logistica del - El tipo de estudio a realizar es descriptivo- correlacional, porque se describira
Oficina de Logistica del RegistroOficina de Logistica del RegistroRegist Nacional  d Organizacion
icina de Logislica del Registroviicina de Logislica del RegISoRegistro - aciona e o " . cada una de las variables y correlacional porque se explicara la relacion entre
Nacional de Identificacion y EstadoNacional de Identificacion y Estadolldentificacion y Estado Civil, = Condiciones de trabajo ] )
Civil, Jests Maria 20197 Civil, Jests Maria 2019. Jestis Maria 2019. S [Reconocimiento la variable 1y variable 2.
3 - 2. DISENO DE ESTUDIO
ESPECIFICO o Comparierismo
ESPECIFICO = ) . ) . .
w - _ |Determinar Ia relacion entre el climaESPESIFICO . = Comunicacion efectiva Eltipo de disefio a realizar es no experimental, porque no manipularemos las
;Cual es la relacion entre el C“malaboral la innovacion de la Oficina deEX|ste relacion entre el clima variables
laboral y la innovacién de IaOficinadeLo istic); del Redistro Nacional deIaboral y la innovacion de la o
Logistica del Registro Nacional del-29'>io2 & 9 - . ~|Oficina de Logistica del Registro POBLACION
e L - _lldentificacion y Estado Civil, Jesus}_~. I,
Identificacion y Estado Civil, JesusMaria 2019 Nacional de Identificacion | TIPO DE MUESTRA
Maria 2019? ’ Estado Civil, Jesus Maria 2019. 8.
Se utilizara la muestra censal.
ESPECIFICO ESPECIFICO %én entre el clima TAMANO DE MUESTRA
;Cual es la relacion entre el climaDeterminar la relacion entre el clima| . . 4 0 UES
laboral v la orientacion | inoslaboral v Ia orientacion a | ._[aboral y la orientacion a los
aboral y a orientacion a '0s equiposyanora, y a orientacion a fos equllposequipos de la Oficina de Logistica La muestra es censal. La unidad de andlisis de estudio sera el total de la
de la Oficina de Logistica del Registrode la Oficina de Logistica del Registrg del  Redistro  Nacional  de » .
Nacional de Identiicacion y EstadoNacional de Identificacion y Estado, dentificac%c')n y Estado Cii %‘ Innovacion poblacidn.
o . : " o . : ) o] .
Civil, Jests Maria 20197 Civil, Jesus Maria 2019. Jesiis Maria 2019. o Desafios 5.  TECNICAS E INSTRUMENTOS
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO ’%‘ Cumplimiento de metas Variable 1: Clima Laboral
;Cual es la relacion entre el climaDeterminar la relacion entre el climaExiste relacion entre el clima 1) - Técnica: La técnica a utilizar sera la encuesta
. ., . . . . x Logro de objetivos
laboral y la orientacion a loslaboral y la orientacibn a los|aboral y la orientacion a los o Instrumento: El instrumento sera el cuestionario aue es de elaboracién brobia
resultados de la Oficina de Logisticaresultados de la Oficina de Logisticaresultados de la Oficina de| = Trabajo en equipo _ ’ o q propia
del  Registro  Nacional  dedel  Registro  Nacional  delLogistica del Registro Nacional de| = Variable 2: Cultura Organizacional
Identificacion y Estado Civil, Jesus|ldentificacién y Estado Civil, JesUs|ldentificacion y Estado Civil, 3

Técnica: La técnica a utilizar sera la encuesta

Instrumento: El instrumento sera el cuestionario que es de elaboracién propia.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

TESIS VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES EI\/?ECISAIIE:/-I\ODI\JE ITEMS | ESCALA DE LIKERT
Bordas (2016) el clima laboral hace referencia . . o
al ambiente de trabajo, que involucra un Satisfaccion laboral Organizacion 1-2
conjunto de aspectos tangibles e intangibles Condiciones de trabajo 34
relativamente presentes en una organizacion. D= Total Desacuerdo
Si la conducta, las actitudes y la motivacion de L iable el dlima laboral fi Motivacién o
los trabajadores se ven afectados, por ende, a dvgna €e mmzl a o(rja ue Reconocimiento 5-6 D = Desacuerdo
fambién se vera afectado el desempefio de Q;;ngiongsr " g)atisfaiciéﬁ - | = Ni Desacuerdo
CLIMA LABORAL ellos en la institucion. El clima laboral puede laboral ’ Motivacién Comparierismo 7-8
ser percibido y descrito por todos los que Comun‘icacic')n' 5 indicadores |OZ Escala ordinal Ni De Acuerdo
integran la institucion. El clima de la | 't" la elab A = Acuerdo
CLIMA LABORAL Y organizacion se puede ver reflejado en un cuales permitieron fa efaboracion
CULTURA determinado momento, pero éste puede el . cu.e:snonarlo para I Comunicacion c icacion efect 9-10 TA= Total Acuerdo
ORGANIZACIONAL cambiar, siempre y cuando los lideres de la recopilacion de datos. omunicacion efectiva -
EN LA OFICINA DE empresa sean los agentes de cambio, sumado
LOGISTICA DEL a ello la colaboracion del resto de los
REGISTRO miembros.
NACIONAL DE
IDENTIFICACION Y Innovacién 11-12
ESTADO CIVIL, Innovacion TD= Total Desacuerdo
JESUS MARIA 2019 La variable cultura organizacional Desafios 13-14 D = Desacuerdo
De acuerdo con Chiavenato (2015) “La cultura [fue medida por medio de 3 .
organizacional comprende valores [dimensiones: Innovacion, Cumplimiento de | =Ni Desacuerdo
CULTURA  (compartidos, habitos, usos y costumbres, (Orientacion a los equipos Y| oyrientacion a los metas 15-16 Ni De Acuerdo
ORGANIZACIONAL [codigos de conducta, politicas de trabajo, |Orientacién a los resultados; 5 equipos Escala ordinal _
tradiciones y objetivos que se transmiten de |indicadores, los cuales Logro de objetivos 1718 A = Acuerdo
una generacion a otra”. (p. 120). permitieron la elaboracion del TA= Total Acuerdo
cuestionario para la recopilacion| .
de datos. Orientacion alos | Trabajo en equipo 19-20
resultados
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Anexo 3: Instrumento

“CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA OFICINA DE
LOGISTICA DEL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO

CIVIL, JESUS MARIA 2019”

OBJETIVO: Determinar la relacién entre el clima laboral y cultura organizacional de
la Oficina de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, Jesus
Maria 2019.
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de
acuerdo con el item en los casilleros siguientes:

TOTAL, DESACUERDO | NI DESACUERDO ACUERDO TOTAL,
DESACUERDO NI DE ACUERDO ACUERDO
D D [ A TA
CLIMA LABORAL
VALORACION
ITEM PREGUNTA 11213145
1 Te parece adecuada la organizacion que tiene la empresa.
2 Tengo pleno conocimiento de cuales son mis funciones y responsabilidades.
3 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
4 El ambiente fisico del trabajo es el adecuado para las labores que desempefio.
5 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
6 La remuneracion estéa de acuerdo con el desempefio y los logros
7 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
8 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
9 La institucién fomenta y promueve la comunicacién interna.
10 Mi jefe me comunica claramente mis funciones y lo qué espera de mi trabajo.
CULTURA ORGANIZACIONAL
11 Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras.
12 Considera que la institucion le brinda la posibilidad de expresar su creatividad en
su labor.
13 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
14 La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva
15 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.
16 La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su
trabajo.
17 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano
18 La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar
19 ET'grupo con el que trabajo funciona como U equipo bien integrado.
Trabajar con alguien de Offo grupo de este proyecto es como tfrabajar con alguien
20 de otro proyecto

Gracias por su colaboracion
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Anexo 4: Validacién de instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA OFICINA DE LOGISTICA DEL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL, JESUS MARIA 2019”

Apellidos y nombres del investigador: ALVAREZ ISLA MERCEDES GUADALUPE

Apellidos y nombres del experto:

proyecto

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA cumpLel cumpLe | suGERENCIAS
) Te parece adecuada la organizacién que tiene la empresa. v
SATISFACCION Organizacion — - - - —
LABORAL [Tengo pleno conocimiento de cuales son mis funciones y responsabilidades. 4
Condiciones de trabajo |Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. v
El ambiente fisico del trabajo es el adecuado para las labores que desempefio. 4
MOTIVACION - —
Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. v
CLIMA LABORAL Reconocimiento - > -
La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los logros 4
Los compafieros de trabajo cooperan entre si. v
ompanerismo Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo v
COMUNICACION T S
La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna. v
Comunicacion efectiva Mi jefe me comunica claramente mis funciones y lo qué espera de mi trabajo. TD= Total| v
Innovacion Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. Desacuerdo v
|INNOVACION Y TOMA| Considera gue la institucion le brinda la posibilidad de expresar su creatividad en su labor. D = Desacuerdo
DE RIESGOS ] Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. o v
Desafios - - - - — | =Ni Desacuerdo]
La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva .
N Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. Ni de Acuerdo v
CULTURA . Cumplimiento de metas - - - - -
ORGANIZACIONAL ORIENTACION A LOS La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su trabajo. A =Acuerdo
EQUIPOS - El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano TA= Total Acuerd v
Logro de objetivos - — - — otal Acuerdo,
La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar
ORIENTACION A LOS . . El grupo con el qug trabajo funciona como u equipo bien integrado . .
RESULTADOS rabajo en equipo  ITrabajar con alguien de otro grupo de este proyecto es como trabajar con alguien de otro| v

Firma del experto:

Odsg,&uﬁ:

Dr. Vasquez E. Juan M.

Fecha_17/ 08/ 2020

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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Anexo 5: Matriz de datos

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
1
Y]
b}
1
15
16
17

19

21

2

3

8
25

26

2
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31

32

35

3

39

i

]

45

a

49

51

52

55
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