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RESUMEN

La presente investigacion se realizo con la finalidad de determinar la influencia de
la ética en la cultura organizacional de los colaboradores de la empresa Makro

Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Peru. 2019.

El problema general refiere a la interrogante: ¢ De qué manera la Etica se relaciona
con la Cultura Organizacional de los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Perd. 20197, cuya hipotesis general es:
Existe relacion, entre la Etica y la Cultura organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Perud. 2019.

Las variables de estudio: Variable 1 “Etica” y la Variable 2 “Cultura organizacional”.
Se utilizo el disefio No Experimental de corte Transversal, de tipo Descriptivo. Como
técnica de recoleccion de datos se utilizé la encuesta, cuyo instrumento fue el
cuestionario, el cual se aplico a la muestra conformada por 40 colaboradores para

medir la Etica y la Cultura organizacional.

El cuestionario consta de 41 preguntas en total, estructuradas en 15 preguntas para

la variable 1y 26 para la variable 2.

Se utilizo la escala de Likert con 5 alternativas de respuestas: 3: Siempre, 2: A

veces si a veces no, y 1: Nunca.

Por ultimo, se concluye que existe una relacion significativamente alta entre la Etica

y la Cultura organizacional.

Palabras Claves: Etica, Cultura organizacional.
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ABSTRACT

This research was carried out in order to determine the relationship between ethics
and organizational culture of the employees of the company Makro Supermayorista
S.A., Independencia, Lima, Peru 2019.

The general problem refers to the question: In what way is Ethics related to the
Organizational Culture of the collaborators of the company Makro Supermayorista
SA, Independencia, Lima, Peru 2019? whose general hypothesis is: There is a
relationship between Ethics and Organizational Culture of the employees of the

company Makro Supermayorista SA, Independencia, Lima, Peru 2019.

The study variables: Variable 1 “Ethics” and Variable 2 “Organizational culture”. The
Non-Experimental Design of Cross Section, Descriptive type, was used. As a data
collection technique, the survey was used, whose instrument was the questionnaire,
which was applied to the sample made up of 40 collaborators to measure the ethics

and organizational culture.

The questionnaire consists of 41 questions in total, structured into 15 questions for

variable 1 and 26 for variable 2.

The Likert scale was used with 5 alternative responses: 3: Always, 2: Sometimes if

sometimes not, and 1: Never.

Finally, it is concluded that there is a significantly high relationship between ethics

and organizational culture.

Keywords: Ethics, Organizational Culture.
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INTRODUCCION

La importancia de la ética y la cultura organizacional para los miembros de
cualquier institucion, estos dos elementos es clave para fomentar el compromiso,
el trabajo en equipo y el respeto profesional. Los tiempos modernos exigen a las
empresas renovacion constante para estar alineados a las nuevas demandas del
mercado y a las necesidades de clientes y colaboradores. Uno de los valores mas
altos que debe permanecer y acompafiar a la empresa a través del tiempo es
la cultura ética, que debe estar en sintonia con la sociedad, los usuarios y sus
trabajadores.

Esta investigacion esta desarrollada en siete capitulos los cuales se detallan a
continuacion:

En el Capitulo I. Presentamos el planteamiento del problema donde se detallan
las deficiencias de la ética y la cultura organizacional en la empresa Makro
Supermayorista S.A. Independencia. Lima, indicandose también la formulacion del
problema general y problemas especificos, donde se enfoca a la variable Etica y su
relacion en la Cultura organizacional, asi como la justificacion del estudio siendo el
resultado de esta investigacion fuente de informacion para la continuacion de
mejoras y por ultimo los objetivos de la investigacion que determina el grado de
relacion entre las dimensiones de la variable 1y la variable 2.

Capitulo Il. Marco Tedrico, se citan los antecedentes de los autores de tesis
nacionales e internacionales, mostrando las conclusiones de cada uno de ellos
producto de sus investigaciones. Se explica las definiciones de la variable 1 “Etica”
y la variable 2 “Cultura organizacional”. Concluyendo con la definicion de ciertos
términos basicos.

Capitulo Ill. El marco metodoldgico.

Capitulo IV. Los resultados.

Capitulo V. La discusion.

Capitulo VI. Las conclusiones, y

Capitulo VII. Las recomendaciones respectivas.

13



I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

En la actualidad, las organizaciones a escala mundial, atraviesan por una
crisis de Valores Morales y Eticos. Evidencia de ello lo vemos a diario por los
medios de comunicacion social: television, radio, e impresos; casi ninguna
organizacion queda exenta de esta problematica incluyendo sus métodos para la

toma de decisiones éticas.

Schmidt (2009) afirma “(...) El buen ejemplo de los superiores es importante
precisamente porque el mal ejemplo es tan contagioso entre sus subalternos. (...)
Como se ha visto, el codigo personal de conducta es mucho mas importante que el

ejemplo de los superiores.” (pag. 46)

El problema se plantea dado a que gran parte de los colaboradores de la
empresa Makro Supermayorista S.A., necesitan establecer las buenas practicas de
Etica y capacitacion de esta, dentro de la organizacion. Algunos colaboradores
aceptan regalos en conexidn con transacciones comerciales hechas en la empresa
independientemente de su valor monetario. No es aceptado por Makro este
comportamiento, habitos o falta de sentido comun en beneficio propio o de terceros.
Las determinantes de la empresa al respecto del asunto estan siendo violadas.
Makro permite, dentro de una relacion comercial, la recepcion por los colaboradores
de muestras y productos para demostraciones, que después de apreciadas, seran
devueltas al proveedor, no pudiendo quedarse en poder de colaboradores de
Makro. En caso en que el proveedor no desee la devolucion, los mismos deberan
ser enviados al area responsable. Pero el lenguaje y los simbolos de la

organizacién no se cumplen a cabalidad.

Las muestras o productos para la exhibicion o prueba, son ejemplares de
productos que seran vendidos en los locales de Makro. Estos productos traidos por
los proveedores para que Makro pueda conocerlos, catalogarlos, fotografiarlos para
la elaboracion de propagandas, probarlos o verificar su calidad, y hasta utilizarlos
como demostradores para exposicion en los locales. El area responsable del

destino de muestras o productos para exhibicion o prueba, tanto en tienda como en

14



Oficina Central, es el area de Recursos Humanos en sus respectivas locaciones

(profesional y promocion laboral).

La solucién hace referencia a la de dirigir la cultura organizacional sobre los
Valores Morales y Eticos. Sin embargo, la tarea no es nada facil, pues la idea de
dirigir la educacion ética laboral y ética profesional en los actuales momentos no
esta suficientemente aclarada. Las directrices éticas tienen como objetivo fortalecer
la cultura ética. La tarea hasta el momento es dificil e, indudablemente sera objeto
de debates; pero también sera la garantia solida para sostener una deontologia

vélida que conduzca a la mejora institucional.

En Makro deseamos hacer negocios de la manera correcta, siempre. El
objetivo del Cadigo de Etica, es formalizar las directrices éticas que deben orientar
el dia a dia de la compaiiia, tanto en las relaciones entre los colaboradores como
en las relaciones con externos (proveedores, prestadores de servicio, clientes,

comunidad, medio ambiente, colaboradores y medios de comunicacion).

1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema general

¢ Como influye la Etica en la Cultura Organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pert 2019?

1.2.2. Problemas especificos

¢, Como influyen los valores en la cultura organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pertd 2019?

¢,Como influye el sentido comudn en la cultura organizacional de los colaboradores

de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Perd 2019?

15



¢Como influye la toma de decisiones éticas en la cultura organizacional de los
colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Perd. 2019?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacién tedrica

La indagacion sugerida busca, mediante la usanza de la teoria y los conceptos
bésicos de la ética y de la cultura organizacional, atinar explicaciones a posiciones
gue constantemente se presentan en las organizaciones y en otras instituciones, y
congruentemente mantener la cultura organizacional que determina a cada
institucion. Ello le posibilitara al investigador comparar distintos conceptos de la
ética en una realidad concreta de la empresa Makro Supermayorista S.A. Esta
investigacion cooperara como raiz de nuevas teorias relacionado a la ética y la

cultura organizacional.

1.3.2. Justificacién préctica

De acuerdo con los propoésitos de investigacion, su desenlace permite sefalar
que la ética de los colaboradores es muy importante para la cultura organizacional
de la empresa ya que ponen en practica los elementos de la ética alcanzados a lo
amplio de su cultura y no solo lo ejercen sino también inspiran estos valores a sus

pares.

1.3.3. Justificacion metodolégica

Para lograr las metas de estudio, se asiste al uso de técnicas de investigacion
como el cuestionario y su procesamiento en software para determinar la relacion
de la ética y la cultura organizacional. Con ello se procura saber el nivel de
correlacion de pertenencia de la ciencia, pertenencia de los sistemas de educacion-
estudio, pertenencia de los valores morales humanistas y los resultados practicos
acumulados con la cultura organizacional de los colaboradores. Asi, los frutos de la

busqueda se apoyan en técnicas de investigacion validas en el medio.

16



1.3.4. Justificacion social

Makro consciente de su responsabilidad econémica y social, se compromete a
buscar su integracion con las comunidades donde ejerce sus actividades.

Adopta practicas éticas en la seleccion, negociacion y administracion de todas
las actividades comerciales, tratando con respeto a todos los proveedores y
prestadores de servicios, sin privilegios, favoritismos ni discriminacion de cualquier

naturaleza.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General

Determinar cémo influye la Etica en la Cultura Organizacional de los colaboradores
de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pera. 2019.

1.4.2. Objetivos Especificos

Establecer como influyen los valores en la cultura organizacional de los
colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Peru. 2019.

Establecer como influye el sentido comun en la cultura organizacional de los
colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Peru. 2019.

Establecer como influye la toma de decisiones éticas en la cultura organizacional

de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia,
Lima, Perd. 2019.

17



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Ramos (2018) para optar el grado académico de Maestra en Gestion Publica.
Realizo la investigacion: Conducta Etica y Actos de corrupcion del funcionario
publico en el Gobierno Regional Moquegua - 2018, en la Escuela de Posgrado de
la Universidad César Vallejo. A partir de los resultados obtenidos en el estudio se

arribd a las siguientes conclusiones:

Que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0,729, eso me indica que existe
correlacion inversa significativa entre la conducta ética y actos de corrupcion del
funcionario publico. Con un nivel de significancia de 0.0000, que es menor de 0.05
se acepta la hipotesis general alterna “Existe relacion inversa significativa entre
conducta ética y actos de corrupcion del funcionario publico en el Gobierno
Regional Moquegua- 2018”.

Que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0,675, eso me indica que existe
correlacion inversa significativa media entre actos de corrupcion del funcionario
publico y valores. Con un nivel de significancia de 0.0000, que es menor de 0.05 se
acepta la hipétesis especifica 1 “Existe relacion entre los valores y los actos de

corrupcion del funcionario publico en el gobierno regional Moquegua- 2018”.

Que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0.708, eso me indica que existe
correlacion inversa significativa media, entre actos de corrupcién del funcionario
publico y conducta. Con un nivel de significancia de 0.0000, que es menor de 0.05
se acepta la hipotesis especifica 2 “Existe relacidn inversa entre la conducta y los
actos de corrupcion del funcionario publico en el gobierno regional Moquegua-
2018”.

18



Que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0.738, eso me indica que existe
correlacion inversa significativa media entre actos de corrupcion del funcionario

publico y ética.

Que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0.765, eso me indica que existe
correlacion inversa significativa considerable entre conducta ética del funcionario
publico y aprovechamiento del cargo. Con un nivel de significancia de 0.000, que
es menor de 0.05 se acepta la hipétesis especifica 4 “Existe relacion inversa entre
aprovechamiento del cargo y conducta ética del funcionario publico en el gobierno
regional Moquegua- 2018”.

Que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0.661, eso me indica que existe
correlacion inversa significativa media entre conducta ética y utilizacion indebida de
los recursos presupuestados. Con un nivel de significancia de 0.000, que es menor
de 0.05 se acepta la hipétesis especifica 5 “Existe relacidon inversa entre y utilizacion
indebida de los recursos presupuestados y conducta ética del funcionario publico

en el gobierno regional Moquegua- 2018”.

Que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0.771, eso me indica que existe
correlacion inversa significativa considerable entre conducta ética y coaccion
ejercida en la organizacion. Con un nivel de significancia de 0.000, que es menor
de 0.05 se acepta la hipotesis especifica 6 “Existe relacion inversa entre la coaccion
ejercida en la organizacion y conducta ética del funcionario publico en el gobierno

regional Moquegua- 2018”.

Valladares (2016) para optar el titulo profesional de Licenciado en International
Business. Realiz6 la investigacion: Etica empresarial en la toma de decisiones de
las MYPES exportadoras de productos quimicos organicos e inorganicos de Lima
Metropolitana 2016, en la Universidad San Ignacio de Loyola. Después de analizar
los aspectos tedricos, las entrevistas a profundidad, las encuestas realizadas y el

contraste de hipétesis, se concluye lo siguiente:

19



Las personas que toman las decisiones en la empresa, o sencillamente decisores,
creen tanto que los negocios como ellos tienen un comportamiento ético, sin
embargo, no se materializa en papeles éticos o componentes explicitos como
codigo de ética, manual de politicas, linea de reportes, etc. Adicionalmente toman

criterios econémicos para tomar decisiones, excluyendo parametros éticos.

Acerca del relativismo, se conjetura que las personas encargadas de tomar
decisiones analizan el contexto antes de tomar acciones ante actos o decisiones
que van en contra de la ética. Contrariamente y de acuerdo a la encuesta, no se
muestran relativos al hablar acerca de las normas o cédigos. Es decir, pueden ser
relativos para analizar una decision o accion, pero no para aplicar normas o reglas.
Acerca de la toma de decisiones, los decisores muestran favoritismo al utilizar la
l6gica y la razon para resolver una decision, procedimientos, etc. Esto se puede
explicar en el hecho que las empresas utilizan la misma férmula que tuvo éxito en

el pasado, sobre todo para decisiones cotidianas y que no tienen gran complejidad.

Bravo (2017) para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.
Realiz6 la investigacion: Etica laboral y el desarrollo profesional en la direccion
regional de trabajo y promocion del empleo Junin - 2017, en la Escuela Profesional
de Administracion y Sistemas de la Universidad Peruana los Andes. La

investigacion llego a las siguientes principales conclusiones:

Que se extrae a raiz de esta investigacion, es que los trabajadores de la institucion
no atienden con ética puesto que muchas veces desconocen del procedimiento de
sus funcionen en dicho cargo sintiéndose algo incobmodos en el puesto donde
labora creando asi una insatisfaccion en el desarrollo profesional por lo tanto, existe
suficiente evidencia muestral, que nos permite afirmar a un nivel de significancia
del 0,05 que no existe una relacion positiva 7.,=-0.223>r_,=-0.23- puesto que
los estdndares de resultado nos indica que entre la ética laboral y el desarrollo
profesional en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Junin -

2017 siempre se ven involucrados a la hora desempefio laboral.
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Entonces esto significa que al hablar de ética laboral; se hace con un sentido
amplio de sinénimo de bueno, pero al momento de practicar no se ve reflejado o
manejado por el trabajador ya que en la institucion se encuentran con un sistema
muy cerrado diferente a las normas establecidas; por lo cual siempre los integrantes
nombrados no dan oportunidad a personas que tienen profesion, especializaciones
para un cargo determinado por lo cual no hay un desarrollo profesional como en

otras organizaciones.

La n,=-0,096>r_,=-0,23— segunda conclusion que se extrae a raiz de
esta investigacion, es que los trabajadores de la institucién no tienen ética laboral
para asumir labores o cargos de magnitud gerencial, puesto que no se encuentran
capacitados; por lo tanto, existe evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que no existe correlacion positiva debido a los
resultados obtenidos ética laboral y la capacidad laboral en la Direcciéon Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo Junin -2017 manifestando siempre con muchas
deficiencias labores, por ello no existe profesionalismo.

Por lo tanto, no esta claro al hablar de la capacidad laboral; ya que no estan
debidamente informados los trabajadores al momento de la designacion de
puestos, siendo por ello la improvisacién de tomar el puesto lo cual conlleva a un
mal desempefio laboral y una mala practica de la ética laboral, lo cual no ayuda a
la productividad que tiene que tener la institucion y mucho menos a la productividad
laboral del trabajador.

La tercera conclusiébn que se extrae a raiz de esta investigacién, es que los
colaboradores no se sienten conforme y no se tomen en cuenta el grado o
especialidad que tienen para promoverlos a mejores puestos laborales, por lo tanto,
existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
e =70.262<x..=-0.23> gjgnificancia del 0,05 que si existe correlaciéon positiva
muy fuerte entre la ética laboral y la promocién laboral en la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Junin. 017. Esto significa que a mayor ética laboral
mejorara la promocion de puestos laborales y mejora en el trabajo ya que se

cumpliran todo lo requerido o dispuesto en el objetivo de la institucion.
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La cuarta conclusion que se extrae a raiz de esta investigacion, es que los
trabajadores no tiene un adecuado adiestramiento a la hora de ingresar a sus
labores encomendadas y tampoco tienen un adiestramiento posterior o constante
en el transcurso de su trabajo u labores encomendadas por lo tanto, existe
evidencia muestral suficiente que nos permita afirmar a un 7,=-0.190>7~_,=-0.23—>
nivel de significancia del 0,05 que no existe correlacion positiva muy fuerte entre la
ética laboral y el adiestramiento laboral en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo Junin. 2017. Asi se pudo evidenciar, que el aprendizaje es
el cambio permanente que tiene un individuo para reforzar los conocimientos
aprendidos a nivel practico y tedrico, partiendo de las especializaciones que se

realice constantemente el colaborador para llegar asi al puesto que le corresponde.

Chévez (2017) para optar el grado académico de Maestro en Gestion Publica.
Realiz6 la investigacion: Etica y transparencia en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Barranca — Barranca — Barranca — Lima. 2017, en la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. La investigacion llegoé a las

siguientes conclusiones:

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo general, que La Etica se
relaciona significativamente con la transparencia en la municipalidad provincial de
Barranca — Barranca - Barranca — Lima. 2017; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.824 demostré una alta asociacion entre las

variables.

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 1, que La Etica se
relaciona significativamente con la dimension de comunicacion interna de la
transparencia en la municipalidad provincial de Barranca — Barranca - Barranca —
Lima. 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.718,

demostré una alta asociacion entre las variables.
La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 2, que La Etica se

relaciona significativamente con la dimensién de comunicacion externa de la

transparencia en la municipalidad provincial de Barranca — Barranca - Barranca —
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Lima. 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.767,

demostré una alta asociacion entre las variables.

Villena & Rojas (2017) para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion. Realiz6 la investigacion: Etica en la Administracion Publica y la
prevencion de la corrupcion en la Municipalidad distrital de Huayllay, Pasco. 2017,
en la Escuela de Formacion Profesional de Administracion de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion. La investigacion llegd a las siguientes

conclusiones:

Existe un alto grado de relacion entre ética de la funcion publica de los Gerentes y
sub gerentes y la prevencion de la corrupcién en la Municipalidad Distrital de

Huayllay: se determind que es dependiente desde el punto de vista estadistico.

Se concluye que existe relacion entre la actuacion dentro de los principios éticos de
los gerentes y sub gerentes tiene una relacion directa con la prevencion de la
corrupcion en la municipalidad distrital de Huayllay. Es decir, son dependientes las
variables segun los resultados estadisticos, como el Chi-cuadrado estimado es
30,56 Chi-cuadrado de tabla, afirmamos que 26,29 cae en la region de rechazo, por

tanto, se rechaza Ho (hip6tesis nula).

El nivel de comportamiento ético en la funcion publica de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huayllay, Pasco es relativamente bajo: De acuerdo a los
resultados, obtenidos a través del Chi-cuadrado estimado es 27,18 Chi-cuadrado

de tabla, afirmamos que 26,29 cae en la region de rechazo.

La independencia entre el comportamiento ético en la funcion publica en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huayllay, Pasco es bajo: Es
dependiente. De acuerdo a los resultados, el Chi-cuadrado estimado es 26,25 Chi-

cuadrado de tabla, es 26,29 cae en laregion de rechazo, por tanto se rechaza Ho.
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2.1.2. Antecedentes Internacionales

Melian (2017) para optar el doctorado en Psicologia de los Recursos Humanos.
Realiz6 la investigacion: La Cultura Organizacional y su impacto en el rendimiento
de los equipos de trabajo: el papel mediador del clima y la reflexividad, en la
Facultad de Psicologia de la Universidad de Valencia. La investigacion llego a las

siguientes conclusiones:

Los resultados muestran una relacion positiva entre la cultura de mercado vy el
clima de logro de objetivos (objetivo 1). Este resultado apoya en forma empirica lo
defendido por diferentes autores que proponen en forma reciente (Ehrhart et al.,
2014; Schneider et al., 2013) la necesidad de integrar la investigacion académica
en cultura y clima para poder explicar de mejor forma los fendmenos psicosociales

al interior de las organizaciones (Schneider, 2000).

En forma adicional, los resultados de esta tesis han puesto de relieve, que el
clima de logro de objetivos presenta una relacion positiva y significativa con la
reflexividad (objetivo 2). Esto sugiere que en unidades de trabajo con un clima de
logro de objetivos alto, los miembros de la unidad desarrollaran comportamientos
reflexivos para mejorar las estrategias encaminadas al logro de los objetivos
establecidos. Entendemos que en la literatura organizacional existia un vacio
respecto a la consideracion del clima como antecedente de la reflexividad. Este
vacio se pone en evidencia en particular cuando consideramos el clima de logro de
objetivos, dado que el mismo se orienta al logro de un resultado estratégico
sinérgico con los resultados que se pretenden lograr a través de la implementacién
del proceso reflexivo: reflexion, planificacion, y accion (West, 2000). La presente

tesis doctoral proporciona resultados para avanzar el conocimiento en este sentido.

Esta tesis también muestra que la reflexividad esta significativa y positivamente
relacionada con el rendimiento de las unidades de trabajo (objetivo 3). Este hallazgo
estd en consonancia con los resultados aportados por diversos estudios que

también indican un vinculo positivo entre la reflexividad y el rendimiento de las
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unidades de trabajo (Hoegl y Parboteeah, 2006; Schippers, 2003; Schippers et al.,
2014).

Ademas, nuestro trabajo ha puesto de manifiesto que la relacién entre la cultura
de mercado y el rendimiento de las unidades de trabajo esta mediada por el clima
de logro de objetivos y la reflexividad (objetivo 4). Tomando como base que la
cultura es un antecedente distal del rendimiento de las unidades de trabajo,
nuestros resultados aportan nueva evidencia en la hasta ahora limitada
investigacion empirica que permite comprender las vias de influencia de la cultura
en el rendimiento a través de la presencia de mediadores. El andlisis de la forma
en que un determinado tipo de cultura (cultura de mercado del MVC) se relaciona
con un clima estratégico determinado (el clima de logro de objetivos) es otra
aportacion de claro interés. El modelo propuesto vincula aspectos especificos de la
cultura con un clima estratégico especifico, y un resultado especifico: el rendimiento
de las unidades de trabajo. Desde la literatura en clima, el concepto de “clima para
algo” no es nuevo. Sin embargo, el interés por estudiar “una cultura para algo”
(Schneider et al., 2013, p. 377), es decir el andlisis de aspectos especificos de la
cultura y/o tipos de cultura especificos (p.€j., los tipos del MVC), es un concepto de

interés reciente e incipiente para los investigadores (Ehrhart et al., 2014).

Finalmente, hemos encontrado una relacion positiva y significativa entre la
cultura de mercado y la reflexividad, que no habiamos propuesto inicialmente en
nuestro modelo. Esta relacién parece sugerir que los valores tipicos de una cultura
de mercado (p.€j., el logro, el ser competente) y los supuestos basicos compartidos
(p.ej., las personas se comportan adecuadamente cuando tienen claro los
objetivos), estimulan practicas de reflexividad. Las practicas de reflexividad implican
desarrollar un entendimiento colectivo de los objetivos, las estrategias, los procesos
y representaciones del contexto mas amplio en el que actla la unidad de trabajo; a
su vez implica el desarrollo de planes, la generacion de alternativas y la exploracién
de posibilidades y opciones para alcanzar los objetivos establecidos. Estas
practicas se alinean con los comportamientos observados en una cultura de
mercado (p.ej., la fijacion de objetivos, la planificacion, el foco en las tareas y la
competencia), lo cual evidencia estrategias congruentes para el logro de los
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resultados esperados en una cultura de mercado: un rendimiento superior de las

unidades de trabajo.

Virginia (2016) para optar la maestria en Psicologia Organizacional y Empresarial.
Realiz6 la investigacion: La Cultura Organizacional en el Instituto Nacional de
Tecnologia Agropecuaria (INTA), en la Universidad de Belgrano. La investigacion

lleg6 al andlisis desde dos perspectivas:

La primera fue enfocada desde los paradigmas o concepciones de pensamiento
a través de los cuales se fue sustentando la organizacion y los sucesos acaecidos

a lo largo de los 50 afios de vida de INTA.

La segunda se realiza desde la descripcién de la cultura teniendo como marco
de interpretacion los niveles de la organizacion. Teniendo en cuenta que a lo largo
de su trayectoria es donde fueron plasmandose los valores, las creencias y formas

de interpretar la esencia organizacional.

Estas dos perspectivas de andlisis permiten interrelacionar los paradigmas

organizacionales y la cultura propia de INTA.

La cultura de INTA que es retratada en un momento determinado en el que se
pueden percibir las formas, los espacios, la vestimenta, que muestra que las
personas se sienten parte, se evidencia el orgullo de pertenecer. También
cuestiones edilicias y de distribucion de espacios y recursos muestran las
relaciones, los vinculos y las jerarquias. Las palabras cientificas, siglas
incomprensibles y otras cuestiones descriptas como artefactos culturales dan

cuenta de las caracteristicas propias de su cultura.

En la descripcion de los valores podemos mencionar. el amor por la
organizacion, el compromiso, se sienten orgullosos de pertenecer, las relaciones y
vinculos que se establecen, la proximidad entre los miembros, la relacion estrecha

gue se conserva y construye a través de los afios.
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La posibilidad de Desarrollo profesional: desempefio individual, formacion,

carrera. Conocimiento. Profesionalismo, transparencia, ética.

La investigacion y la extension como dos componentes que le dan identidad y es
considerado como un valor muy importante. El prestigio con que es considerada
externamente. La flexibilidad de la organizacién y su capacidad para adaptarse a

los cambios coyunturales.

También hacen referencia a disvalores como, el autoritarismo, el paternalismo.
Amiguismo, favoritismo. Rigidez organizacional. Burocracias. Falta de

participacion. Falta de reconocimiento.

En referencia a las presunciones basicas hay creencias construidas a través del
tiempo que incluyen factores internos y externos. Las presunciones basicas

descriptas en esta tesis son:

e EIINTA es una gran familia.

e Diferencias y disociacion entre investigacion y extension.

e Hay que articular la investigacion y la extension.

e Los jefes ejercen la autoridad como patrones de estancia.

e EXxisten desigualdades en el trato y en la posibilidad de desarrollo de carrera.

e Hay un contrasentido, se vivieron varios procesos deliberativos anteriores y
hasta hoy la institucion con sus conducciones son verticalistas y no adhieren
a estas nuevas lineas del PEI.

e En INTA nada cambia.

e Hay gente mayor que viene trabajando desde hace muchos afnos, les cuesta
cambiar.

e Falta comunicacion institucional, el lenguaje es poco claro. Que la
participacion pase del discurso al hecho.

e Se traduce en la institucion la crisis del pais.

e Hay quintas.
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A medida que se fue avanzando se fue profundizando el analisis pudiendo dar
luz a las creencias méas profundas que tienen sobre la organizacion. Y a través de

los niveles de la cultura se puede dar respuesta a la hipotesis planteada.

Como se relatada en el desarrollo de esta tesis, cuando se realiz6 el PEI que fue
un proceso participativo con fuerte incorporacién de referentes, organizaciones del
medio representativas de todos los sectores. También participaron personas de
INTA, fueron algunas, y aquellas que ocupaban puestos jerarquicos. No se tuvo en
cuenta a priori la cuestion cultural en la elaboracion del PEI si, cuando se comenzé
a implementar el PIPEI. Al realizar la internalizacion e interactuar y conocer a los
miembros en toda la extension, se pudieron conocer e interpretar las logicas de
funcionamiento del conjunto y se pudieron visualizar concretamente las relaciones

y las creencias que subyacen.

Teniendo en cuenta la hipotesis planteada en esta tesis:

En el Plan de Internalizacion del Plan Estratégico Institucional (PIPEI) se
evidencid la pervivencia de rasgos culturales que condicionan la puesta en marcha

y continuidad del cambio que se propone.

Para el cambio de paradigma que se planteaba, se necesitaba una organizacion
que trabaje por resultados, en equipos, con distribucién de poder horizontalizada
donde prevaleciera una relacion de intercambio y saberes que enriquezcan al

comun. Una mirada transdisciplinaria, sistémica y compleja.

Se necesita una organizacion que trascienda el contexto, que se base en su
Vision y mision, el INTA siempre estuvo supeditada a la situacion del pais, desde

sSu concepcion, pero en muchos momentos imbuida fuertemente en la crisis.

La organizacion se dice que es flexible que puede subsistir, pero en realidad se
puede observar que se subordina al poder, y si bien tiene algunos atisbos de
resistencia, no ha podido despegarse de los vaivenes politicos, se visualiza por el

caracter paternalista que imprime la propuesta de cambio, se suman a la

28



propuestas de los lideres, que son fuertes y tienen una fuerte impronta en la
organizacion ,se sienten identificados, los siguen se suman, con una actitud
paternalista donde el superior marca el camino y hay que seguir, pero no siempre
por convencimiento propio, ni por compartir los objetivos y los logros. En muchos

casos desde una actitud pasiva culturalmente aceptada sin cuestionamiento.

Hay un claro descreimiento de las nuevas propuestas orientadas a generar una
nueva organizacion, la mayoria de las personas intimamente no confian en que
puedan ser puestas en marcha estas propuestas de cambio. Esta creencia paraliza
el accionar, hace una contramarcha que detiene la accion y genera un clima de
negatividad que opera en un plano mas inconsciente pero pervive, esta presente.
Tiene un fuerte basamento en la historia y en la cultura vinculado a otros procesos
que no alcanzaron a plasmarse mas alla de una gestion. Quienes no creen en el
fondo lo resisten porque implican cambios, porque genera miedo, porque asi
estamos bien, porque esto no va a funcionar, porque ya hubo estas propuestas y

no funcionaron.

Porque el INTA en sus 50 afios de vida se fue moldeando a los vaivenes de la
politica de turno. Porque esta en su impronta cultural y si bien la mayoria de las
personas adherian en el discurso al paradigma planteado, se hace necesario que
se sustente a través del tiempo, que supere una gestion o una politica de turno, que
sea una politica organizacional a través del tiempo y que se ponga en practica un
proceso de trabajo cotidiano dia a dia, con pautas claras y seguimiento del proceso

orientado a trascender

Si bien en las propuestas que hacen en el PIPEI estan en linea con la
organizacion que se planteaba, en la cultura organizacional esta impreso el
descreimiento al cambio, a que realmente sea un proceso participativo, que
trascienda a través del tiempo, que deje de ser una organizacion de estructuras
rigidas, que se puedan establecer y se mantenga el funcionamiento matricial, las
relaciones horizontales, el trabajo en equipo, la comunicacion fluida y accesible a
todos. Aca se visualiza la logica de la familia, la relacion de padre hijo, donde uno
espera que el mayor resuelva que haga, que le diga qué y como debe hacerlo.
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Como conclusion final se puede afirmar que se ha dado respuesta a los objetivos
propuestos y se ha comprobado la hipétesis planteada. Seguramente estudios
futuros sobre esta tematica puedan aportar mayor grado de conocimiento y
especificidad que amplien la descripcion de la cultura y la relacion de la misma con

otros factores internos y externos.

Aguilar y Pazmifio (2016) para optar el titulo profesional de Licenciado en
Psicologia del Trabajo. Realizé la investigacion: Diagnéstico de Clima y Cultura
Organizacional en La Cooperativa de Ahorro y Crédito CREA LTDA en el periodo
2015-2016, en la Universidad Politécnica Salesiana. Con la realizacion de la

presente investigacion podemos manifestar las siguientes conclusiones:

Tomando como punto de partida el andlisis de las teorias y términos sobre clima 'y
cultura organizacional concluimos que ambos términos son de absoluta importancia
en todas las organizaciones ya que esto influye en la capacidad de desarrollo

personal y profesional de los individuos y las organizaciones.
El analisis de clima y cultura organizacional nos permite conocer e identificar los
procesos en los cuales existe insatisfaccion, asi como también detecta las actitudes

negativas y positivas de los colaboradores.

El clima organizacional refleja la percepcién colectiva que prima en una institucion.

La cultura organizacional muestra la forma de vida laboral que tiene una institucién.

El clima organizacional no se puede tocar ni ver, pero si se percibe, se siente, vive

y afecta a toda una organizacion.

La cultura organizacional es visible y es parte activa que reune todo el ser de la

organizacion.

El objetivo general de esta investigacion fue elaborar un Diagnostico el Clima y

Cultura Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CREA Ltda., y con el
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andlisis de los resultados que arrojé nuestra herramienta de mediciébn podemos

manifestar lo siguiente:

Al analizar los resultados de Clima Organizacional segun las dimensiones, riesgo,
calidez, estandares, conflicto, identidad, podemos notar que hay el 90% refleja un
grado de satisfaccion o aceptacion o buena percepcién por parte de los
colaboradores hacia la organizacion.

Se manifiesta una percepcion positiva por parte de los colaboradores hacia sus
dirigentes; por ende concluimos que la forma de liderazgo encabezada por la alta
gerencia tiene gran acogida por la poblacion encuestada, es por ello que se
diagnostico la existencia de un tipo de clima Autoritario — paternalista, donde la alta
direccién muestra cierto grado de confianza en los colaboradores, sin embargo, la
mayor parte de la decision se toman en la cima (Gerencia), delegando solo aquellas

medidas de menor importancia a escalones inferiores.

Referente a la investigacion relacionada a Cultura Organizacional se deslindan los

siguientes resultados:

El encuentro de integracion anual es parte de una de las tradiciones fundamentales
en la Cooperativa la misma que cuenta con un gran nivel de aceptacion
representando en un 80% ademas de mostrar valores identificados, una
comunicacion definida y demés costumbres como el break diario que vinieron

fortaleciéndose con el tiempo.

Podemos diagnosticar que en la institucion existe un tipo de Cultura de Clan la
misma que se caracteriza por la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, el
trabajo en equipo, una autoadministracion y la influencia social, una cultura de clan

logra la unidad por medio de un largo y profundo proceso de socializacion.
De manera paralela a la encuesta se pudo identificar a través de la técnica de

Observacion participante que dentro de la Cooperativa existe algunas

caracteristicas positivas como la relacion que se maneja entre comparfieros y en
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general un manejo adecuado de toda la estructura fisica, caracteristicas que

favorece el buen ambiente de trabajo.

Conforme a los resultados presentados en el apartado titulado ANALISIS DE
RESULTADOS del presente documento podemos concluir que la Cooperativa de
Ahorro y Crédito CREA Ltda., tiene las siguientes caracteristicas:

Tabla 1
Caracteristicas de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CREA Ltda.

Aspectos positivos Aspectos negativos

Motivacion laboral. Mala difusibn de normativa interna

en la institucion.

Cooperacion. Sistemas de recompensas
deficientes.
Sentido de pertenencia, Falta de un proceso correcto de
identificacion con el servicio. induccion de personal.

Organizacion del trabajo.

Calidez y apoyo 6ptimo.

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito CREA Ltda.

Chacén (2015) para optar el titulo de Administradora de Empresas en el grado
académico de Licenciada. Realizd la investigacion: Andlisis del Clima
Organizacional de la empresa REPRESENTACIONES CEM, ubicada en
Chiquimula, Chiquimula, en la Universidad Rafael Landivar. De acuerdo a la
investigacion realizada en la empresa Representaciones CEM, ubicada en el
municipio de Chiquimula, con base a los datos obtenidos se llego a las siguientes

conclusiones:
El clima organizacional dentro de la empresa Representaciones CEM es favorable

en general, segun los datos obtenidos sobre los distintos factores evaluados, en las

escalas de: excelente, muy bueno y bueno.
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Se identifico que el tipo de liderazgo manejado dentro de la empresa es muy bueno,
es un liderazgo democrético, en donde participa activamente en las actividades, se
percibe también accesibilidad del jefe, para la aportacion de ideas por parte de los
colaboradores, lo cual favorece el desarrollo de cada uno de ellos y sobre todo al

cumplimiento de las metas.

Se identific6 una motivacion buena por parte del jefe y los colaboradores en la
empresa Representaciones CEM, en donde se establecio un alto prestigio para la
organizacion por parte de los colaboradores; una motivacion proactiva por parte del
jefe, en algunas ocasiones incentivos no econémicos, talleres y satisfaccion por
parte de los colaboradores en su area de trabajo y también con sus compafieros de

trabajo.

La comunicacion en la empresa Representaciones CEM es muy buena de acuerdo
a la escala evaluada; en donde se establecié que prevalece la comunicacién verbal
en los niveles, que existe una retroalimentacion adecuada, consideran la asignacion

de actividades como justas y tienen definidos los objetivos a cumplir.

Se logr6 identificar una muy buena toma de decisiones por parte del jefe y sus
colaboradores, que cumplen con todos sus objetivos, las decisiones de mayor
importancia son tomadas por los niveles superiores, pero esto no implica restarle
importancia a la opinion de los colaboradores, asi también los colaboradores
cuentan con el respaldo del jefe para la innovacién en alguno de los procesos para

la implementacién de mejoras.

Se determiné que, el trabajo en equipo dentro de la empresa es bueno, se sienten
identificados, existe sinergia entre los compaferos de trabajo, trabajan como
equipos multidisciplinarios o auto dirigidos, los cuales se responsabilizan de cada
una de sus actividades y consideran que el trato en su mayoria es el justo para

cada uno.

Castro (2015) para optar el grado de Maestria en Educacion Basica con

especialidad en competencias docentes. Realizé la investigacion: El Clima
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Organizacional y la Cultura como factores relevantes en la implementacion de un
proceso de Gestion Educativa, en la Universidad Pedagogica Nacional. Una vez
analizados los resultados obtenidos en esta investigacion, se puede deducir que
con base en la informacion presentada anteriormente es posible responder a las

preguntas que la originaron.

Debido a que son observables los elementos de la cultura organizacional que
inciden en la eficiencia del personal en general. El analisis de la Cultura y el Clima
Organizacional para el personal en general. El analisis de la Cultura y el Clima
Organizacional para el personal del INHUMYC, permitié la obtencion de una
radiografia institucional y conocer como esta vinculada la satisfaccion laboral
(motivacion) con la productividad y compromiso del trabajo. Definitivamente se
observé que; los directores de las areas son los que marcaban las pautas para

desarrollar el clima y la cultura de la institucién.

Era de suma importancia analizar el clima organizacional que se identificé y los

factores que generaban el ambiente de trabajo que existia en el INHUMYC.

El ambiente laboral que percibi al iniciar la nueva administracion de esta Institucion,
tenia relacion con la cultura de la escuela, el ambiente de confusion y desconcierto,
de los entrevistados se generd por los cambios institucionales realizados antes de
mi ingreso si habia relacion con las decisiones que se efectuaron sin realizar un
proceso gradual de sensibilizacion, comunicacion e informacion objetiva acerca de

las nuevas acciones gue la Institucion se habia fijado como estrategia-meta.

Las personas que formaban parte de la institucion en afios anteriores mantenian,
una fuerte resistencia al cambio. Evidentemente el personal no sentia suyo el
proyecto y no habia razén para comprometerse con él, porque no sabian lo que iba
a pasar o qué era lo que se esperaba de ellos y por lo tanto no sabian como actuar.
A razon de que lo nuevo no es algo definido, por lo tanto una forma de defenderse
de lo desconocido es afianzandose a lo ya experimentado y, consecuentemente
negando lo nuevo. Esto se reflejaba en el clima laboral, haciendo cada dia mas

dificil la labor académica, formativa y de convivencia.
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Es cierto que la complejidad del comportamiento humano condicion las relaciones
interpersonales de ésta institucidon no habia un clima seguro y en armonia lo que
afectaba el logro de los objetivos comunes. Las autoridades eran un elemento que

podrian haber mediado las relaciones de manera positiva.

Tomando en cuenta lo anterior afirmo, que la comunicacion era un elemento
determinante para iniciar la gestion escolar en esta institucion y se debian definir
estrategias de capacitacion inmediata, ya que el personal considera que no existia
una distribucion justa de las oportunidades de capacitacion. Para lograr los cambios
gue suponen mejoras en una poblacion deben surgir de ellos las propuestas para

gue se comprometan y las lleven a cabo.

Se espera que los centros innovadores se relacionen con una serie de dimensiones
y caracteristicas que los hacer diferentes como tener: estructura, una atmaosfera,
filosofia y actividades de la direccion, establecimiento de normas, comunicacion,
errores y conflictos. Y para lograrlo se debe ser sensible a la percepcién del cambio,
ya que existe una resistencia y una situacion de crisis, el desafio estara en la forma
de ofrecer la propuesta y las oportunidades que se oferten para el beneficio de

todos.

El instituto estaba en un momento de transicion, en donde la lucha de poderes y la
resistencia a la integracion de un nuevo proyecto era la postura de algunos
integrantes, sin embargo, habia interés por parte de otros por mejorar la institucion
y su actitud ante el cambio el compromiso y sus aportaciones me impulsaron a creer
gue en las instituciones hay diferentes posturas y la creacion de un proyecto bien

elaborado puede lograr el cambio en una comunidad.

Tener una visién global de la institucion nos permite actuar en pro de su desarrollo

y mejor de forma asertiva.

Esta aportacion me permitid, revisar en mi gestion las areas de oportunidades que
tenia y las que debia atender o considerar. Es cierto hay que actuar de manera

35



efectiva y honestamente como miembro de un grupo. Es una necesidad generar en
la escuela la construccion de acuerdos, y desarrollar tareas colectivas para lograr
el bien comun para poder llevar a cabo y concluir un objetivo en conjunto, se deben

realizar proyectos institucionales que involucren a sus integrantes.

Me parece importante retomar los tres momentos del desarrollo de la gestion: la
Gestidn escolar, el analisis de la Gestion Escolar y la necesidad de conduccion de
la comunidad escolar a partir del analisis de la problematica de cada centro, la
evaluacion, el seguimiento, la construccién y la operacion; deben ser los elementos
que se deben seguir para poder construir un proyecto de innovacion que ayude a
mejorar una escuela. Centrar las caracteristicas del mismo, establecer los procesos
pedagogicos y los propositos claros son parte de la realizacion de un proyecto

efectivo.

Una actividad adicional a la aplicacion de las encuestas, fue la charla directa que
en muchos casos se presenté ante la Coordinacion de Recursos Humanos a

peticion expresa de los encuestados.

Las personas por voluntad propia manifestaron sus sentimientos, expectativas,
dudas y temores ante los cambios organizacionales que se vivieron en meses
anteriores (Intervencién del grupo consultor IBS, cambio de Direccién General, y
bajas por reajuste de personal principalmente).

Las frases mas comunes de los encuestados fueron “Vine a contestar tu encuesta”,
“Ojala que tu proyecto salga adelante”, “Su proyecto es muy bueno, suerte”. En este
sentido, un aspecto fundamental consistira en crear la conciencia de que el cambio
ocurre a traves de las propias personas, quienes son los principales gestores y
protagonistas en el proceso de cambio y consecuentemente en el desarrollo de las

estrategias y proyectos institucionales.
Abordad un proceso de cambio organizacional no es tan facil como pudiera

visualizarse en un primer momento, debido a la gran cantidad de elementos que

involucra; ademas de que para ello se debe asegurar que la institucion asimile
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gradualmente los cambios y, particularmente, que sus recursos humanos
comprendan la importancia que tiene su participacion y se comprometan de hecho

en su desempefio, teniendo presente que €l mismo es un proceso.

Para los integrantes de esta institucion el que no tomaran en cuenta su participacion

en el proyecto de cambio, genero desinteres.

Es necesario que en las escuelas se forme para la democracia, pero no en teoria,
sino en la practica. Entendiéndola como un estilo de vida. La participacion debe
promoverse de manera compartida en donde la aportacion de nuevas propuestas
a la comunidad, permita la credibilidad de que todos somos importantes y la

diversidad de opiniones enriquezca y ayude a mejorar.

Coincido con la idea de que la participacion se logra a través de un proceso, mismo
gue exige tiempo. Para que se logre se necesita crear un clima apropiado de
confianza, en donde la colaboracion, motivacion sean parte de la cultura de la

organizacion.

La participacion motiva, genera interés en las cosas, pero debemos darles las
responsabilidades para que se interesen. Los cambios en las instituciones se
realizan a través de una dimensién compartida por toda la comunidad, se requiere
de la participacion de todos los que integran la escuela de manera que se pueda
realizar un cambio y mejorar. El clima laboral en la institucion que esta en el proceso
de transformacion se convierte en un elemento primordial, ser& el punto de partida

gue permita la innovacion, ya que un buen clima generard un ambiente favorable.

La escuela que necesita un cambio requiere de un buen director, que genere la

participacion para que se desarrolle la democracia transformadora.

Los proyectos de cambio y transformacién no se realizan por una sola persona,

para que se pueda implementar, la comunidad debe sentirse parte del cambio.
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El director deberéa ser el mediador que permita llevar a cabo este proceso a través
de estrategias que promuevan el desarrollo de habilidades compartidas para el bien

comun.

La labor del director también consistira en ser sensible al micro politico de la escuela
y debe asumir una postura que genere confianza y permita la participacion
verdadera en la toma de decisiones. Las habilidades que tenga de relacion con los
lideres que encabezan la institucion y las alianzas que logre establecer con el
equipo, seradn determinantes para que le permitan realizar el proyecto. Si los
integrantes no estdn motivados o interesados en el proyecto, no solo sera apatico
el equipo, sino generaran resistencia al cambio y constantes bloqueos a la

direccion.

Esta situacion se dio claramente a través de mi integracion como directora.

Me parece relevante mencionar que, cuando se logra la motivacion en el equipo se
da una buena participacion en el trabajo, pero es imposible y frustrante pretender

motivar a un personal enojado, desinteresado y apatico.

En el caso de esta institucion, se dividié el interés del equipo directivo. La postura
que tomar los integrantes para realizar papeles y el poder de los rituales modificaron
el comportamiento y dan como resultado una cultura dentro de la escuela y a su
vez generaron diversas subculturas entre los docentes, los padres de familia y los
alumnos. Como mencioné en un principio la comunicacion distorsionada que se da
al interior de la institucion generé malestar y desinterés en la comunidad, una
cultura generada en la institucion y transferida a los nuevos integrantes de manera
cotidiana y permanente que me permitia saber en cierta medida el sentir del

personal.

Uno de los aspectos que llegaron a ser fortaleza en la institucion y generaron una
buena disposicion en un equipo reducido de trabajo fueron las actividades que
asertivamente que se realizaron junto con las coordinaciones de psicologia,

comunicacién y pedagogia, siendo: la animacion del proyecto educativo, la
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coordinacion pedagdgica la que logré la estimulacién de iniciativas didacticas, la
evaluacion interna del proceso, el acompafiamiento y perfeccionamiento del
profesorado por medio de acompafamiento y sistematizado los procesos de

cambio.

Este tipo de funciones generd ambientes de trabajo sanos, productivos que dieron

solucion a situaciones de mejora inmediata. Pero solamente en su area.

Para que se genere un cambio y se logre una mejora efectiva en la calidad de las
escuelas, es importante modificar la practica y las actitudes de forma simultanea.

No es suficiente con modificar los nombres de las cosas para que las cosas
cambien o realizar un plan de accién para que las personas lo ejecuten de manera

inmediata.

Considero algunas estrategias como propuesta que pueden permitir la futura

implementacion de un proyecto efectivo de intervencion:

Mantener un proceso de articulacion generado desde el Consejo de Administracion,
hacia la Direccion General, las Direcciones y Coordinaciones que conforma la
Institucion (El efecto cascada, permitira generar un proceso integrador de las
estrategias-meta de la Institucion y promovera la participacion activa de todos los

colaboradores).

Comunicar e integrar dando a conocer en todas las areas que conforman la

Organizacion, el analisis FODA que se realiz6 a la institucion en meses anteriores.
Compartir el Proyecto Institucional y dar seguimiento a las acciones del Plan
Estratégico en las Direcciones y Coordinacién que integran la organizacion de

forma estructura.

Crear un sistema y/o medio de comunicacion que la comunidad reconozca como la

linea Institucional y permitir espacios de expresion libre.
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Mantener la intervencion de los asesores y facilitadores (M.S.p.S.) en las reuniones

gue se efectian a fin de promover el trabajo en equipo.

Generar politicas y procedimientos generales que permitan a la Institucion la
administracion efectiva de los procesos y recursos de trabajo, ademas de una

coordinacioén efectiva de las areas que la conforman.

Fortalecer el departamento de recursos humanos, con el propdsito de implementar
programas integrales de capacitacion especificos para cada una de las areas de la
institucion, ofreciendo cursos y herramientas al personal que le sean interesantes
para su labor y motiven en ellos un cambio de actitud, como base para mejorar el

desempeiio de sus funciones.

Planear un programa de capacitacion continua para todo el personal, atendiendo
las necesidades especificas de cada area e incorporando los objetivos metas que

pretende la institucion en sesiones generales.
Sistematizar a través de los recursos tecnologicos redes de comunicacion interna
entre las areas y el personal en general, los directivos, los alumnos y los padres de

familia.

Implementar programas de evaluacibn del desempefio y diagnéstico de

necesidades de manera continua.

Realizar mediciones de clima organizacional periodico, con el fin de mantener un

ambiente sano.
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2.2. Bases Teobricas de las variables

2.2.1. Definiciones de la Etica

Se trata de la fuerza moral en la que profesamos nuestras convicciones. La razon
ética del trabajo tiene su fundamento en la fusion de la dignidad con el propio ser,
como lo que esencialmente es en la labor que se desempefia. (Olivera, 2008, pag.
1)

Una ética publica, aplicada adecuadamente, logra que los servidores publicos
actlen con responsabilidad, cumpliendo con los objetivos establecidos en cada una
de las instituciones, consiguiendo asi que los ciudadanos confien en los servidores
publicos, sean estos por representacion, oposicion o designacion. Al existir
confianza, se genera armonia, participacion e interaccion entre gobernantes y
gobernados, entre autoridades y ciudadanos. A esto se le denomina buena
gobernanza. (Bautista, 2015, pag. 34)

Aguilar (2014) sefiala: “La ética es la disciplina filoséfica y mas propiamente
axiolégica, que se ocupa del estudio de los valores bueno-malo sobre todo en el

accionar profesional.” (pag. 1)

Aguilar (2014) afirma: “La ética es la disciplina filoséfica que estudia la moral, la

conducta y las obligaciones del hombre en su desempefio laboral.” (Aguilar, 2014,

pag. 1)

Aguilar (2014, refiri6 a Salazar Bondi): “Etica es una doctrina de la conducta
moral de los principios, de los ideales y de los deberes de las acciones morales,

desarrolladas también en el campo profesional.” (pag. 1)

Segun Cortina & Navarro (2008), afirma: “La palabra <<ética>> procede del
griego ethos, que significaba originariamente <<morada>>, <<lugar en donde
vivimos>>, pero posteriormente paso a significar <<el caracter>>, el <<modo de

ser>> que una persona o grupo va adquiriendo a lo largo de su vida.” (pag. 21)
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La formacion ética no es un proceso externo, que se logre con un programa de
capacitacion, ni es una condicion que se puede obligar e imponer. El hombre
adquiere su formacion ética desde el inicio de su vida, en el seno de su propia
familia donde establece sus primeras relaciones sociales. Es ahi donde vive y
experimenta en su interior, los valores y principios que le son transmitidos, los
acoge los hace parte de su vida y adopta sus propias convicciones. (Ramon, 2015,
pag. 17)

La ética es una disciplina filoséfica, fundamentada en principios y valores, que
construyen la naturaleza de un ser humano, se fundamenta en normas morales que
rigen las acciones de los hombres de forma individual y en sociedad. La ética es
adquirida, asimilada y practicada por las personas a lo largo de su vida. Por lo tanto,
esos valores que llevamos arraigados, son el resultado de lo que fuimos
aprendiendo y asimilando desde nuestros primeros afios de vida. (Ramoén, 2015,
pag. 20)

En este sentido, la ética hace referencia a la calidad humana de las personas y
de sus acciones o como lo entendieron los clasicos, a su excelencia. En una primera
aproximacion al concepto, cabe decir que un comportamiento se califica como ético
precisamente cuando contribuye al desarrollo de las cualidades propias del ser
humano o, lo que es lo mismo, cuando hace al individuo mejor persona, cuando su

calidad humana crece. (Guillén, 2006, pag. 4)

Olmeda (2007) afirma: se define a la ética profesional como la parte de una
corriente filosofica que entiende el estudio de la moral del hombre con parte del
adjetivo de profesional, mediante una gramatica que alude a la perfeccion de un
profesional. (...)

Es muy importante y necesario el desarrollo de un cédigo de ética que se pueda
cumplir para todos sin desatender sus necesidades del cliente y responsabilidades
de los profesionales, por ello se establece que es una medida complementaria de
todos aquellos que tienen en la sociedad. Entonces también podemos decir que, la

ética profesional en su manifestacion es el buen actuar cumpliendo fielmente las
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responsabilidades, aplicando valores éticos, normas, leyes, en el entorno laboral y
profesional, que conlleva mi formacion. (pag. 143)

Asi la Etica, hace referencia al deber ser, a las normas dignas de ser cumplidas,
y conciencia moral. Es la norma que una persona se otorga a si misma en funcion
de la reflexion y analisis de los valores y las opciones que se le presentan en un

momento dado. (Rodriguez J. , 2015, pag. 41)

2.2.2. Teorias de la Etica

Las teorias éticas centradas en el bien ponen el énfasis de su reflexion en el
estudio de qué es lo bueno para el ser humano, qué se entiende por bien. (...), a
medida que se cuestionan qué es el bien y no consideran las normas ni las virtudes.
(Guillén, 2006, pag. 324)

Las teorias éticas centradas en la norma ponen el énfasis de su reflexion en el
estudio de los deberes y las obligaciones éticas, en definitiva, en las normas de
conducta propias de un comportamiento ético. Dentro de este enfoque podrian
integrarse un buen nimero de modernas teorias éticas racionalistas. (Guillén, 2006,
pag. 326)

Las teorias éticas centradas en la virtud ponen el énfasis de su reflexion en el
estudio de las virtudes éticas, de los hébitos del comportamiento préactico
equilibrados. En este enfoque tedrico unilateral centrado en la virtud se encuentran

las teorias éticas estoicas. (Guillén, 2006, pag. 327)

Guillén (2006), concluye: “Las teorias éticas centradas en los tres elementos:
bienes, normas y virtudes ponen el énfasis de su reflexion en el estudio de la ética
desde una perspectiva global, que integre la consideracion de la accion humana en

su conjunto.” (pag. 327)
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2.2.3. Caracteristicas de la Etica

Ser ético consiste en jugar limpio, en no hacer trampas, en cumplir con los
acuerdos y normas establecidas, lo cual requiere por una parte de reglas de juego
claramente establecidas -que para el caso de la funcion publica estan dadas por
los mandatos constitucionales, legales y reglamentarios acerca de como debe
desempefiarse dicha funcion-, y por otra parte exige de una actitud, una disposicion
de los funcionarios publicos a cumplir con esos mandatos. (Rodriguez, 2011, pag.
67)

Actuar bien supone actuar de modo que la accién realizada edifique al individuo
como persona. Por eso, el bien, en sentido ético, es aquello que contribuye a la
perfeccion de la persona como tal, al desarrollo de su dimension propiamente
humana. Una persona que habitualmente dice la verdad, se hace mejor personayy,

por ello, alguien en quien se puede confiar de modo habitual. (...) (Guillén, 2006,

pag. 4)

Dentro de la ética profesional, se valora la honestidad, la responsabilidad, la
solidaridad, el respeto, la verdad, la gratitud, la lealtad, la honradez, la
transparencia, que son el rumbo a seguir en todas las culturas. Son valores que se
defienden a pesar del paso del tiempo, y quien esta dispuesto a relegar sus
intereses personales por el bien comun, es el que actia de manera ética. Una
conducta ética es cuando se tiene la capacidad de elegir entre el bieny el mal, y se
elige una accion ética. (Ramon, 2015, pag. 27)

2.2.4. Dimensiones de la Etica

Dimension 1: Los Valores

La palabra valor se deriva del griego axios, que significa ser merecedor y digno,
mientras que en latin, valor o valere significa estar vigoroso o sano, ser fuerte, en
lo fisico y en lo espiritual. Los valores representan las convicciones basicas de un
modo especifico de conducta o una finalidad de existencia, que es personal o

socialmente preferible. Contienen un elemento de juicio en el que transmiten las
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ideas de un individuo como lo que es correcto o incorrecto. (Rodriguez J. , 2015,

pag. 48)

Dimension 2: El sentido comun

El sentido comun es la préactica de nuestro existir, la expresion de los cambios
historicos a que estamos sometidos. Para el hombre comun del medioevo era
sentido comun afirmar que la Tierra era plana, tal como en el hombre
contemporaneo es de sentido comun declarar que la Tierra es redonda. El sentido
comun cambia de acuerdo con los cambios en la necesidad humana. Para el
hombre medieval no era de sentido comun bafarse todos los dias; en cambio, si lo
es para muchos hombres en la actualidad. Por lo tanto, el sentido comun responde

a necesidades reales y concretas. (Soto & Cardenas, 2007, pag. 13)

Dimension 3: Métodos para latoma de decisiones éticas

Cuando se toman decisiones éticas, se reflejan los principios morales en los cuales
se ha crecido, que son las reglas que se aplican para decidir si algo esta bien o mal.
La teologia se refiere al consecuencialismo; por consiguiente, los tedlogos
determinan si sus decisiones son morales con base en las consecuencias. Si la
decision desemboca en un resultado deseado cualquiera, como un aumento
salarial, un ascenso o un reconocimiento, entonces esa decision sera aceptable.
Por otro lado, el deontélogo, a diferencia del te6logo, piensa que el bien o el mal
inherentes a un acto deben regir el comportamiento, independientemente del
resultado. Los relativistas, a diferencia de los deontdlogos y los tedlogos, suelen
suponer gue las decisiones éticas correctas podrian dejar de serlo con el transcurso
del tiempo. Estos evaltan las decisiones éticas subjetivamente, caso por caso, con
base en experiencias pasadas, ya sean individuales o de grupo. (Soto & Cardenas,
2007, pag. 15)

2.2.5. Indicadores de la Etica
Moral

(...) “Se trata de las buenas costumbres aceptadas socialmente. Es decir, como
el conjunto de normas que recibimos a partir de la educacién acerca de que

debemos hacer u omitir.” (...) (Rodriguez J. , 2015, pag. 41)
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Conocimiento

“La cultura engloba todos aquellos conocimientos, ideas, instrumentos técnicos
y modos de vida que los seres humanos han producido para poder adaptarse a su
medio.” (...) (Rodriguez J. , 2015, pag. 70)

Sabiduria

(...) Cabe definir a la persona prudente como aquella que acierta en cada una
de las fases descritas en el proceso de decisidbn. Quien busca y analiza
cuidadosamente la informacién necesaria, pidiendo consejo. Quien actda con
rectitud al juzgar alternativas, personas y situaciones. Quien actla, sin permanecer
pasivo, aunque se equivoque en su decision, siendo a la vez capaz de rectificar.
(Guillén, 2006, pag. 86)

Cultura

“En términos generales podemos decir que la cultura consiste en el conjunto de
informaciones y de patrones de comportamiento transmitidos mediante el
aprendizaje de generacidén en generacion, dentro de la especie humana.”
(Rodriguez J. , 2015, pag. 70)

Experiencia

Rodriguez J. (2015, citando a Rodriguez), nos dice: (...) “Nuestra propia
experiencia nos muestra que solemos expresar valoraciones morales ante
determinadas circunstancias. Asi hablamos de actos nobles, buenos vy
desinteresados, o de actos malos y egoistas.” (...) (Rodriguez, 2004, p. 1). (pag.
20)

Entendimiento

Como se dijo, la virtud consiste en un habito operativo bueno. Si se refiere al
entendimiento, las virtudes se llaman intelectuales; dentro de las que se distinguen
las que se relacionan con el entendimiento especulativo y las que refiere al

entendimiento practico. (Rodriguez J. , 2015, pag. 119)
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2.2.6. Definiciones de la Cultura Organizacional

Barnard, Delgado, & Voutssas (2016, citando a Gillian Oliver), nos dice: La
definicion de cultura organizacional de Oliver abarca la cultura nacional,
ocupacional y corporativa. Sostiene que la cultura de la informacion son “actitudes
hacia la informacion y sus valores” y han jugado un papel de contribucién en la
implementacion de estandares internacionales y su esquema (pp. 308, 310). (pag.
63)

Después de habernos acercado por medio de nuestra practica cotidiana a la
cultura organizacional del lugar donde trabajamos, presentamos aqui algunas

definiciones de cultura organizacional para poder aproximarnos mas a su esencia:

» La cultura organizacional es un sistema de creencias y valores compartidos que
interactian de diversas formas en una organizacion. La cultura constituye las
reglas de juego no escritas, a menudo inconscientes, las cuales colman las lagunas
existentes entre lo oficialmente decretado y lo que sucede en la realidad. Es, en
sintesis, una fuerza invisible la cual guia el comportamiento de las personas en la

organizacion.

. La cultura puede ser definida como la relaciéon interactiva o sistema de
caracteristicas que influencia las respuestas de una organizacion social a su

ambiente.

* La cultura, una vez, cristalizada, determina las caracteristicas y actuaciones de
una organizacion, de la misma forma que la personalidad determina la identidad y
conducta de un individuo.

» La cultura organizacional se forma a partir de la experiencia comun en resolver

problemas de supervivencia que plantea el medio externo a la organizacién.

» Lo esencial de la cultura no es ya sélo que sea la guia de comportamiento de las
personas en la organizacion, sino que determina la capacidad de la organizacion

para adaptarse a las nuevas circunstancias. (Muckenhirn, 2009, pag. 30)
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El conjunto de los valores indicados hasta ahora presupone un estilo de
liderazgo. La concepcion y las practicas de liderazgo son otro componente de la
cultura organizacional de una institucién que juega un papel clave en la definicion
y en el funcionamiento de una estructura organizativa. La opcion para una
estructura jerarquica u horizontal, el tipo de interrelacién entre los departamentos o
unidades, las lineas de coordinacion y de comunicacion, etc. son aspectos en que

se concreta el estilo de liderazgo. (Barone, 2009, pag. 17)

2.2.7. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La cultura dentro de una organizacion no es Unica asi que diferentes subculturas

pueden coexistir dentro de ella (Tabla 1).

Tabla 1

Caracteristicas de la cultura organizacional

Cultura Caracteristicas Ejemplo
De poder *Es dominada por individuos de fuerte Las empresas
personalidad, carisma e historial de éxito familiares

probado. <Se inclina a confiar en
individuos, en especifico cercanos al
centro de autoridad.

*Los empleados tienden a
identificarse en términos de persona(s)
para las que trabajan. *No se toman
decisiones en adhesion a politicas o
procedimientos establecidos.

*Los contactos personales y redes
definen en gran medida como se hacen

las cosas dentro de la organizacion.
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Del puesto
(papel de la

funcién)

De la
tarea

De la

persona

*Los departamentos dentro de la
organizacion estan claramente divididos
en términos de funciones y/o procesos
del negocio.

*La organizacion esta regulada por
politicas, procedimientos y reglas.

*La organizacion esta jerarquicamente
estructurada con lineas de autoridad
especificas  para  propdsitos de
coordinacion y control.

*La organizacion tiene claramente
definidos los puestos de trabajo.

*La organizacion valora la eficiencia
en términos del cumplimiento de
objetivos y en la separacion de procesos
de trabajo en tareas especificas.

*La organizacién se caracteriza por
equipos de trabajo y grupos de accion
gue trabajan de forma independiente.

*Las decisiones no se derivan de una
autoridad central, sino lateralmente,
desde varios equipos en las
organizaciones.

sLa organizacion reacciona
rapidamente al cambio.

*La organizacién esta orientada a
resultados y valores de innovacion.

*Los empleados son valorados por su
conocimiento especializado mas que por
el rango o estatus.

*La organizacion existe debido a sus

miembros.

Organismos

gubernamentales

Los institutos de

investigacién

Profesionales
independientes y

emprendedores
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De

mercado

*La experiencia (pericia) o el talento
de los individuos es el activo mas
importante de la organizacion.

sLa organizacién no se adhiere de
forma rigurosa a una estructura
burocrética o a reglas.

*Son valores de la organizacion el
individualismo, la innovaciény la libertad.
sLas actividades administrativas y/o
directivas son vistas como cargas
administrativas.

*La organizacion es agresiva vy
competitiva.

sLa organizacion responde,
rapidamente, al ambiente externo mas
gue al interno.

*Los individuos dentro de Ia
organizacion estan orientados al logro de
metas y se enfocan en los resultados.

*La organizacion valora el ganar y
superar metas.

*Para la organizacion es mas
importante el logro de resultados que

seguir procedimientos.

Instituciones

financieras

Es importante conocer los principales tipos de estructuras organizacionales,

Fuente: Diferentes tipos de cultura. (Barnard et al., 2016, pags. 25-26)

2.2.8. Tipos de Cultura Organizacional
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y necesidades, en funciébn de su plan estratégico. Ademas, la estructura

determinada de una institucién inevitablemente reflejara la situacion de la

organizacion, por ejemplo, su edad, tamafo, tipo de sistema de produccién o

servicio, el grado en que su entorno es complejo y dinamico, etc. (...) (Barone, 2009,

pag. 43)

Barnard et al. (2016) nos dice: (...) “Por lo general, hay cinco tipos de cultura:

poder, puesto, tarea, persona y mercado.” (...) (pag. 25)

Tabla 2

Tipos de cultura organizacional

Cultura de cuido

Caracterizada por:

* Es mayor el interés en relaciones que en el
rendimiento,

* Alta seguridad laboral,

* Reconocimiento en base a afios de servicio,
conformidad, trabajo en  equipo, sinergia con
el / la jefe/jefa,

* Nuevas ideas son bienvenidas, pero no  Se

ponen en practica.

Se daen:
* Organizaciones monopolistas,

* Directores(as) patriarcales / maternalistas.

Cultura integrativa

Caracterizada por:

» Tareas que son retos, libertad considerable,
responsabilidad significativa, reconocimiento
generoso,

« VValorizacién de la persona es expresion de su
aporte actual o potencial,

 Bienestar general y equilibrio de aportes
extraordinarios particulares.

Se daen:

» Organizaciones innovadoras,

* Directores(as) estables y transformativos.

Cultura apatica

Caracterizada por:

 Falta de interés en resultados y en las
personas,

* Manipulacion, cuido de la imagen, politica de
gabinete, negacion e invisibilizacion.

Se da en: * organizaciones en declive, crisis

permanente o estado de shock,

Cultura empujadora

Caracterizada por:

* La orientacion en el rendimiento y el éxito
dominan lo humano,

* Las personas son mas facilmente sustituibles,
* El aporte particular es mas importante que el

logro del grupo,
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* Directores que no pueden con su cargo 0sin e« Poca seguridad y pocas perspectivas a  largo
perspectiva de futuro. plazo,
* Sefiales ambiguas, por ejemplo, en cuanto a

riesgo.

Se dan en:

* Posiciones de mercado extremadamente
débiles / fuertes,

* Directores parciales y con tendencia a la

division.

Fuente: (Muckenhirn, 2009, pag. 42)

2.2.9. Dimensiones de la Cultura Organizacional

Dimension 1: Interacciones
La cultura organizacional también se manifiesta en la forma de sus interacciones,

las costumbres generalmente no escritas en relacion a:

 La celebraciéon de ceremonias, fiestas, aniversarios, conferencias, foros,
talleres.

* Participacion y/o visitas de la Junta Directiva.

El seguimiento y monitoreo al trabajo operativo.

La apertura al cambio y los procesos de desarrollo organizacional.

Los procesos de seleccion e induccidén de nuevos colaboradores.

Las decisiones sobre promociones, ascensos, cambio de puestos similares o
de rangos inferiores, sanciones, despido, jubilacion, etc.

* El manejo de quejas y renuncias.

+ La planificacion estratégica y la participacion del personal, grupos meta y
actores claves en ella.

» Tabues.

* La obtencién de algunos beneficios como uso de medios, préstamos...
(Muckenhirn, 2009, pag. 34)
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Dimensién 2: Categoria artificial de simbolos
Ademas de lo anterior, existe una categoria artificial de simbolos de la cultura

organizacional que pueden ser:

» Simbolos de estatus.

* Reconocimientos, obsequios, premios, diplomas, viajes de incentivo.

» Banderas: nacional, municipal y/o de la propia organizacion.

* Logos.

« [dolos, vestimenta, presentacion.

* Arquitectura, condiciones de trabajo.

* Afiches, folletos, periddicos o boletines internos.

» Sistemas plasmados por escrito (de remuneracion, tabla salarial, ascensos).
(Muckenhirn R. (2009). P. 34).

Dimension 3: Funciones basicas de la cultura organizacional
La cultura organizacional tiene las siguientes funciones basicas:
* Lafuncion de integracion.

» La funcion de coordinacion.

* Lafuncién de motivacion.

» Lafuncion de identificacion.

Veamos un poco qué implica cada una de ellas.

La funcidén de integracion
La cultura organizacional posibilita a sus miembros de integrarse a la organizacién
y de comenzar a sentirse en casa. Crea un acuerdo social con cuyo apoyo los

individuos pueden juntarse en grupos, equipos y hacer comunidad.
La funcién de coordinacion
La cultura organizacional trabaja orientada a coordinar la actuacion mediante

valores compartidos, normas y creencias o0 convicciones.

El conocimiento de “cdmo se trabaja aqui” hacen innecesarias las intervenciones

continuas de parte de la direccion.
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Los manuales deben de tener una funcion de orientacion mas bien técnica de los
procesos. Con ello se sustituyen instrucciones detalladas y manuales tediosos las
cuales de cara a la complejidad de los requerimientos y exigencias de por si

estarian destinadas al fracaso.

La funcién de motivacion
La cultura puede estimular a los miembros del equipo de cara a sus tareas y
comprometerlos al simbolizar, por ejemplo, la conexion entre la actividad individual

con el rendimiento general de la organizacion.

La cultura organizacional siempre contiene elementos que comunican Yy

proporcionan sentido.

La funcién de identificacion
La cultura organizacional logra la identificacion del individuo con la organizacion “yo

y mi organizacion”.

Con ello, la organizacién se convierte en parte de su propia vida. Uno se rie y sufre
con ella. De esta manera, contribuye a una ampliacion de la autoconciencia
individual.

La organizacion simboliza permanencia, que trasciende el ciclo de vida de sus
miembros individuales, e incluso representa algo asi como un poquito de
inmortalidad. (Muckenhirn, 2009, pags. 32-33)

2.2.10. Indicadores de la Cultura Organizacional

Planificacion

Se requiere a los empleados hacer cambios frecuentes a los planes de negocio,

propuestas y modelos debido a los cambios en el entorno del negocio, tales como
una nueva oferta de un comprador potencial o solicitudes de los clientes. Estos
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cambios o requerimientos son, por lo general, urgentes. (Barnard et al, 2016, pag.
46)

Participacion

“‘Los empleados sienten que tienen participacion y compromiso personal en

términos de los objetivos y metas del equipo.” (Barnard et al, 2016, pag. 48)

Apoyo

La alta direccién puede disefar estrategias y proporcionar apoyo mediante: la
asignacion de recursos financieros y humanos; el desarrollo de un sistema formal
de reconocimiento y el establecimiento de un sistema de evaluacion del desempefio
para iniciar y estimular el cambio de la conducta organizacional o para estabilizarla.
(Barnard et al, 2016, pag. 29)

Seguimiento

Los empleados, por iniciativa propia, dan seguimiento, activamente, a la
informacion acerca de las tendencias socioecondmicas, politicas, tecnolégicas,
culturales y demogréficas de su industria, mediante la lectura de revistas y
periddicos destacados. (Barnard et al, 2016, pag. 42)

Coordinacion

“La organizacion estd jerarquicamente estructurada con lineas de autoridad
especificas para propdsitos de coordinacion y control.” (Barnard et al, 2016, pag.
26)

Identidad

La identidad de una organizacion se crea y se moldea a partir de las sinergias e

influencias de muchas culturas personales.
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Por eso, resulta muy util aproximarnos (re)conociendo primero nuestra propia

identidad y cultura como persona. (Muckenhirn, 2009, pag. 12)

Reconocimientos

“‘Los empleados son motivados por el reconocimiento de la comunidad
profesional, por ejemplo, premios por su investigacion.” (Barnard et al, 2016, pag.
48)

Motivacion

“Los empleados estan motivados para actuar como mentores y facilitadores de
los nuevos empleados y a trabajar con colegas en un ambiente colaborativo.”
(Barnard et al, 2016, pag. 47)

Iniciativa

“Los empleados toman la iniciativa para aprender métodos nuevos y diversos de

otras disciplinas y/o industrias.” (Barnard et al, 2016, pag. 42)

2.3. Definiciéon de Términos Basicos

Capacitacion

Capacitacion es una inversion gque se realiza buscando un beneficio a largo plazo
para las empresas, ya que requiere de mucha exigencia para poder procesar todo
lo aprendido y poner en practica ello mismo, aparte de que es un factor muy
importante que motiva y retiene al empleado.

Cddigo de ética
La ética esta vinculada a la moral y establece lo que es bueno, malo, permitido o
deseado respecto a una accién o una decision. El concepto proviene del griego

ethikos, que significa “caracter”. Puede definirse a la ética como la ciencia del
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comportamiento moral, ya que estudia y determina como deben actuar los

integrantes de una sociedad.

Cultura Organizacional
Es el sistema de creencias compartido por las y los integrantes de la organizacion,
que se traducen en valores, simbolos, rituales y habitos, los cuales determinan una

identidad especifica y diferencial.

Comportamiento
La forma de tratarse y relacionarse, las conductas cotidianas.

Cultura ética
Una cultura ética contribuye a generar vinculos mas estrechos entre las
organizaciones y sus empleados, sus asociados y otras entidades mas amplias de

las que forman parte.

Deontologia
Parte de la ética que trata de los deberes y principios que afectan a una profesion.

Sentido comun
Es la practica de nuestro existir, la expresiéon de los cambios histéricos a que

estamos sometidos.

Etica
Conjunto de normas morales que rigen la conducta de la persona en cualquier

ambito de la vida.

Etica Laboral

Son los pardmetros y reglas que describen el comportamiento que una persona
puede tener en respecto al accionar de su carrera con valores éticos.

Etica profesional

Se basa en la moral y del accionar humano de caracter ético aplicadas en el

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

nuestro caracter y generan nuestra efectividad o inefectividad.

Los simbolos
Son objetos, comportamientos, sefiales, eventos, que son aceptados por toda la

organizacion y que transmiten un determinado mensaje.

Medios de comunicacién social
Un medio de comunicacion es un sistema técnico utilizado para poder llevar a cabo

cualquier tipo de comunicacion.

Métodos para latoma de decisiones éticas
Cuando se toman decisiones éticas, se reflejan los principios morales en los cuales

se ha crecido, que son las reglas que se aplican para decidir si algo esta bien o mal.

Organizacion
Es un grupo social formado por personas, tareas y administracion, que interactdan

en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos.

Organizaciones

Entidades que son creadas por individuos que comparten similares intereses y
valores y que buscan lograr ciertos objetivos a través de la misma.

Promocién Laboral

Es la posibilidad de no quedarse amarrado en un mismo lugar, desempefiandose

en otras funciones suponiendo muchas mejoras para un trabajador.

Proveedores

Un proveedor puede ser una persona O una empresa que abastece a otras
empresas con existencias y bienes, articulos principalmente, los cuales seran
transformados para venderlos posteriormente o que directamente se compran para

sSu venta.
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Valor monetario
Poder adquisitivo que cada moneda tiene para la adquisicion de servicios vy

productos.

Valores morales y éticos
Son un cédigo de normas sociales que demuestran como los individuos idealmente

deberian interactuar, comportarse y trabajar en la organizacion.

Moral
Se refiere al conjunto de normas y principios que se basan en la cultura y las

costumbres de determinado grupo social.

Conocimiento
Hechos o informacion adquiridos por una persona a través de la experiencia o la

educacioén, la comprension tedrica o practica de un asunto referente a la realidad.

Sabiduria
Es una cualidad atribuida a quien posee una gran cantidad de conocimientos y se

distingue por usarlos con prudencia y sensatez.

Experiencia
La experiencia es el conocimiento que se adquiere a través de las vivencias

obtenidas durante cierto episodio.

Entendimiento

Es la facultad que tiene la mente humana para pensar, reflexionar, comprender,
comparar, analizar, sintetizar, investigar, discernir y decidir sobre cuestiones que
se le presentan en su vida cotidiana, para aprender, solucionar problemas,

informarse, hacer descubrimientos, ejercer opciones entre distintas alternativas.
Planificacion

Es el proceso que se sigue para determinar en forma exacta lo que la organizaciéon

hara para alcanzar sus objetivos.
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de la investigacion

3.1.1. Hipotesis general

La Etica influye en la Cultura organizacional de los colaboradores de la empresa

Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pert 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

Los valores influyen en la cultura organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pert 2019.

El sentido comun influye en la cultura organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pert 2019.

La toma de decisiones éticas influye en la cultura organizacional de los
colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Peru 2019.

3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicidon conceptual

Variable independiente: La Etica

La reflexion sobre la ética en la empresa ha sido prolifica desde los afios setenta,
y coincidié con la reivindicacion de la necesidad de pasar de las palabras a los
hechos. Esta necesidad de institucionalizar y hacer operativa toda esa reflexién en
la praxis empresarial se concreto principalmente en el desarrollo de cédigos éticos

y otros documentos de autocontrol, los cuales tienen el objetivo fundamental de
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mejorar la actuacion ética de las personas en la organizacién y asi generar mayor
legitimidad social y una cultura corporativa coherente. Pero los resultados de ese
desarrollo son un tanto contradictorios. Si bien por un lado la mayor parte de las
grandes empresas en todo el mundo ha elaborado codigos éticos, por otro el
escepticismo hacia este tipo de documentos es cada vez mayor debido a la falta de
un fundamento filos6fico coherente y a un proceso de elaboracion inadecuado de
los mismos. La presente obra pretende subsanar, en alguna medida, estas dos
carencias. Ofrece una definicion precisa y una fundamentacion de los codigos
éticos, y propone un proceso para su desarrollo, el cual ha sido puesto en practica
en importantes organizaciones de México en los ultimos afios y puede ayudar a

otras a mejorar su nivel ético. (Soto & Céardenas, 2007, pag. 45)

Torres Z. (2014), afirma: Los codigos de ética o codigos de conducta también se
conocen como credo, guias de conductas, reglas especificas o definiciones. Un
credo que puede tomarse como referencia es El credo de Johnson y Johnson. El
contenido de los codigos varia segun las necesidades e intereses de los grupos
sociales, por lo general se incluye: un preambulo (enunciados béasicos de la
actividad); principios generales (reglas), y agentes relacionados (stakeholders)
como pueden ser consumidores o usuarios, empleados, accionistas, proveedores
competidores y comunidad. Por lo general cada gremio de profesionistas cuenta
con su respectivo cédigo de conducta, al igual que instituciones y organizaciones
reconocidas. (pag. 10)

En el lenguaje filoséfico contemporaneo se han estipulado, sin embargo, dos
distinciones y dos clases de definiciones diferentes de estos términos. En un primer
sentido se comprende a lo moral como una dimension que pertenece al mundo vital,
o al Lebenswelt, y que esta compuesta de valoraciones, actitudes, normas y
costumbres que orientan o regulan el obrar humano. Se entiende a la ética, en
cambio, como la ciencia o disciplina filoséfica que lleva a cabo el analisis del
lenguaje moral y que ha elaborado diferentes teorias y maneras de justificar o de
fundamentar y de revisar criticamente las pretensiones de validez de los
enunciados morales. Por eso, “coincidiendo con un uso linguistico no del todo

desacostumbrado en filosofia, se puede usar el término Etica como sinénimo de
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“filosofia de lo moral” (N. Hoerste, Texte zur Ethik). Conforme a este uso del
lenguaje, la ética puede considerarse entonces como una ciencia que pertenece al
campo de la filosofia, como la metafisica o la epistemologia, mientras que “lo moral’
es, en general, el objeto de esta ciencia, es decir, lo que ella estudia. (De Zan, 2004,

pag. 19)

Variable Dependiente: Cultura Organizacional

Barnard et al. (2016, citando a Gillian Oliver), afirma:

Oliver destaca la falta de literatura relacionada con la cultura organizacional y la
gestién documental. Su investigacion se baso en un estudio de caso comparativo
sobre la interaccion entre la cultura organizacional y la administracion de la
informacion en tres universidades: Australia, Hong Kong y Alemania, asi como en
un subcomité del estandar 1SO-15489, sobre gestion documental, constituido por
instituciones de gestion documental de Europa, Estados Unidos y Australia. El
esquema tedrico de Oliver esta sustentado en el modelo de continuidad de Australia
y la dimension de cultura nacional de Hofstede. La definicibn de cultura
organizacional de Oliver abarca la cultura nacional, ocupacional y corporativa.
Sostiene que las culturas de la informacion son “actitudes hacia la informacion y
sus valores” y han jugado un papel de contribucién en la implementacion de

estandares internacionales y su esquema. (pp. 308, 310). (pag. 63)

Después de habernos acercado por medio de nuestra practica cotidiana a la cultura
organizacional del lugar donde trabajamos, presentamos aqui algunas definiciones

de cultura organizacional para poder aproximarnos mas a su esencia:

* La cultura organizacional es un sistema de creencias y valores compartidos que
interactian de diversas formas en una organizacion. La cultura constituye las
reglas de juego no escritas, a menudo inconscientes, las cuales colman las lagunas
existentes entre lo oficialmente decretado y lo que sucede en la realidad. Es, en
sintesis, una fuerza invisible la cual guia el comportamiento de las personas en la

organizacion.
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* La cultura puede ser definida como la relacion interactiva o sistema de
caracteristicas que influencia las respuestas de una organizacion social a su

ambiente.

» La cultura, una vez, cristalizada, determina las caracteristicas y actuaciones de
una organizacion, de la misma forma que la personalidad determina la identidad y

conducta de un individuo.

+ La cultura organizacional se forma a partir de la experiencia comun en resolver

problemas de supervivencia que plantea el medio externo a la organizacion.

» Lo esencial de la cultura no es ya soélo que sea la guia de comportamiento de las
personas en la organizacion, sino que determina la capacidad de la organizacion

para adaptarse a las nuevas circunstancias. (Muckenhirn, 2009, pag. 30)

Barone (2009), afirma: El conjunto de los valores indicados hasta ahora presupone
un estilo de liderazgo. La concepcién y las practicas de liderazgo son otro
componente de la cultura organizacional de una institucion que juega un papel clave
en la definicién y en el funcionamiento de una estructura organizativa. La opcién
para una estructura jerarquica u horizontal, el tipo de interrelacion entre los
departamentos o unidades, las lineas de coordinacion y de comunicacién, etc. son

aspectos en que se concreta el estilo de liderazgo. (pag. 17)

3.2.2. Definicion Operacional

Variable Independiente: La Etica

Estos surgen de los principios éticos que establezcan en los colegios
profesionales, es decir estos son los parametros y reglas que describan el
comportamiento que una persona puede tener en respecto al accionar de su carrera
0 circunstancias similares. No siempre es facil tener principios que estan en

practica, pero tampoco se puede omitir en perjuicio propio y en las que si intervienen

63



0 como interactia con otras. Uno de los principales es el comportamiento que
enmarcan los principios y valores sefialados.
Dimensiones: Los Valores, El sentido comun y Métodos para la toma de

decisiones éticas.

Variable Dependiente: Cultura Organizacional

Esta fundamentado en percepciones colectivas del personal respecto a variables
de la organizacién (como la estructura, las politicas, y las practicas administrativas)
y a los procesos humanos que ocurren en la interaccién cotidiana dentro de la
organizacién (comunicacion, liderazgo, ejercicio de la jerarquia, etcétera).

Dimensiones: Interacciones, Categoria artificial de simbolos y Funciones béasicas

de la cultura organizacional.
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3.3 Tipo y nivel de investigacion

El tipo de investigacion es basica, esta se caracteriza porque se origina en un marco
tedrico y permanece en él, el objetivo es incrementar los conocimientos cientificos,

pero sin contrastarlos con ningun aspecto practico. (Muntané, 2010)

Nivel de investigacion
Descriptiva, este tipo de investigacion se basa en el analisis pormenorizado del
fendbmeno a estudiar, lograndose caracterizarlo, o que puede servir de base para

investigaciones que requieran un mayor nivel de profundidad. (Muntané, 2010)

Correlacional
Hernandez et al. (2010), afirman: La utilidad principal de los estudios
correlacionales es saber cOmo se puede comportar un concepto o una variable al
conocer el comportamiento de otras variables vinculadas. Es decir, intentar predecir
el valor aproximado que tendra un grupo de individuos o casos en una variable, a
partir del valor que poseen en la o las variables relacionadas. (pag. 82)

“Usa la recoleccién de datos para probar hipotesis, con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y
probar teorias.” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 4)

3.4. Disefio de investigacion

La presente investigacion es de disefio no experimental de corte transversal.
Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables.
Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal
como se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos. (Hernandez
et al., 2010, pag. 149)

Hernadndez et al. (2010), afirman: Los disefios de investigacion transeccional o

transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propésito
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es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Es como tomar una fotografia de algo que sucede. (...) (pag. 151)

Método hipotético-deductivo, consiste en la generacion de hipotesis a partir de
dos premisas, una universal (leyes y teorias cientificas, denominada: enunciado
nomoldgico) y otra empirica (denominada enunciado entimematico, que seria el
hecho observable que genera el problema y motiva la indagacion), para llevarla a
la contrastacion empirica (Popper, 2008). Tiene la finalidad de comprender los
fendmenos y explicar el origen o las causas que la generan. Sus otros objetivos son
la prediccion y el control, que serian una de las aplicaciones mas importantes con

sustento, asimismo, en las leyes y teorias cientificas.

3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

Segun Hernandez, et al (2014), manifesté que “la poblacion es un conjunto de
casos en comun que concuerdan con el estudio de determinadas especificaciones”
(p. 174).

La poblacién para el presente estudio esta constituida por 40 colaboradores del
area de administracion de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia,
Lima, Peru 2019.

3.5.2. Muestra

Segun Loépez (1998), indica que “La muestra censal es todo aquel conjunto que
representa la poblacion es un determinado grupo elegido por sus fines en comun”.
La muestra para el presente estudio es una muestra censal conformada por 40
colaboradores del area de administracion de la empresa Makro Supermayorista

S.A., Independencia, Lima, Per 2019.

Muestreo por conveniencia, es una técnica de muestreo no probabilisticoy no
aleatorio utilizada para crear muestras de acuerdo a la facilidad de acceso, la
disponibilidad de las personas de formar parte de la muestra, en un intervalo de

tiempo dado o cualquier otra especificacion practica de un elemento particular.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recolecci6én de datos
La técnica es la encuesta.

Encuesta, este método consiste en obtener informacion de los sujetos de estudio,
proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones, actitudes y sugerencias. Debe
ser validado a través de juicio de expertos.

Constituye el término medio entre la observacion y la experimentacion. En ella
se pueden registrar situaciones que pueden ser observadas y en ausencia de poder
recrear un experimento se cuestiona a la persona participante sobre ello. Por ello,
se dice que la encuesta es un método descriptivo con el que se pueden detectar

ideas, necesidades, preferencias, habitos de uso, etc. (Torres & Paz, 2006, pag. 4).

3.6.2. Instrumentos de recoleccidon de datos
El instrumento es el cuestionario

“El cuestionario es un conjunto de preguntas sobre los hechos o aspectos que
interesan en una investigacion y que son contestadas por los encuestados. Se trata

de un instrumento fundamental para la obtencién de datos.” (Torres & Paz, 2006,

pag. 8)

3.6.3. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. La validez es una cuestion mas
compleja que debe alcanzarse en todo instrumento de medicién que se aplica.
(Kerlinger ,1979)

Los requisitos importantes que debe tener todo instrumento de medicion: que sea

confiable, valido y objetivo.

Juicio de expertos:
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Se define como un conjunto de opiniones informadas de personas reconocidas por

otros como expertos cualificados que pueden dar informacién, evidencia, juicios y

valoraciones. Wentworht (2000)

Los instrumentos aplicados en las variables ética y cultura organizacional de los

colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima

seran evaluados por un equipo de jueces expertos.

Tabla 3

Validacion de los instrumentos de investigacion

N° Nombrey apellidos de Pertinencia Relevancia Claridad
los expertos

1 Ricardo Dario Mendoza Si Si Si
Rivera

2 Segundo Ulloa Si Si Si
Bocanegra

3 Edmundo José Barrantes Si Si Si
Rios

Fuente: Propia

Confiabilidad

“Es la propiedad segun la cual un instrumento aplicado a los mismos fenémenos,

bajo las mismas condiciones, arroja resultados congruentes” (Bernal, 2000, p. 218).

Para determinar la confiabilidad de los cuestionarios se acudira a la prueba

estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, con una muestra de 40 colaboradores,

seguido se procesaran los datos haciendo el uso del programa estadistico SSPS

version 22.
Tabla 4

Nivel de confiabilidad de la variable ética

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,993 15

Fuente: Propia
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Una prueba realizada a 40 trabajadores, obteniendo 0,993 y evidenciando que la
escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad.

Tabla 5

Nivel de confiabilidad de la variable ética

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,996 26

Una prueba realizada a 40 trabajadores, obteniendo 0,996 y evidenciando que la

escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad.

3.7. Métodos de andlisis de datos

De acuerdo con la naturaleza del problema de investigacion, se aplico el método
deductivo. Apoyados por el Software estadistico SPSS — 25.

3.8. Aspectos éticos
Yo Rios Infante Junior Alexander, autor de esta tesis, avalo que los conocimientos
utilizados y recalcados fue trabajo de mi investigacion aplicada a la Etica. Se

respeto la propiedad intelectual de los autores que se citaron en esta investigacion.

Se guardo el anonimato e identidad de las personas encuestadas de tal forma

gue prima el respeto a la identidad en los datos obtenidos sin dafar la confidencia.

La informacioén tedrica que se presenta en el presente trabajo es de consistencia
veridica y confiable, respetando los derechos de autor de todas las referencias

bibliograficas publicadas.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcion y analisis estadistico

Variable: ETICA

Tabla 6

Niveles de la variable Etica

ETICA
Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 14 35,0
MEDIO 6 15,0
ALTO 20 50,0
Total 40 100,0
Fuente. Propia
Figura 1
Niveles de la variable Etica
Etica

Porcentaje

Fuente: Propia

Etica
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Interpretacion
En la tabla 7 y figura 1 se observa, que, de los 40 trabajadores, 14 trabajadores

manifiestan percibir bajos niveles (35%) de ética en la empresa, 6 indican percibir
un nivel medio (15%) y 20 de ellos (50%) manifiestan percibir un nivel alto de ética
en la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima.

Variable: CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 7
Niveles de la variable Cultura organizacional

Cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 14 35,0
MEDIO 6 15,0
ALTO 20 50,0
Total 40 100,0

Fuente:. Propia
Figura 2
Niveles de la variable Cultura organizacional

Cultura organizacional

Porcentaje

T
MEDIS

Cultura organizacional

Fuente: Propia
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Interpretacion

En la tabla 8 y figura 2 se observa, que, de los 40 trabajadores, 14 trabajadores
manifiestan percibir bajos niveles (35%) de cultura organizacional en la empresa, 6
indican percibir un nivel medio (15%) y 20 de ellos (50%) manifiestan percibir un

nivel alto de cultura organizacional en la empresa Makro Supermayorista S.A.,

Independencia, Lima.
Dimension: VALORES

Tabla 8
Niveles de la dimensiéon Valores

Valores
Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 14 35,0
MEDIO 4 10,0
ALTO 22 55,0
Total 40 100,0
Fuente: Propia
Figura 3
Niveles de la dimensién Valores
Valores
=
]
=
3
5
o

T
BAJD MEDIC

Valores

T
ALTO

79




Interpretacion

En la tabla 9 y figura 3 se observa, que, de los 40 trabajadores, 14 trabajadores
manifiestan percibir bajos niveles (35%) de valores en la empresa, 4 indican percibir
un nivel medio (10%) y 22 de ellos (55%) manifiestan percibir un nivel alto de

valores en la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima.

Dimension: SENTIDO COMUN

Tabla 9
Niveles de la dimensiéon Sentido comun

Sentido comuan

Frecuencia Porcentaje
Vélido BAJO 12 30,0
MEDIO 8 20,0
ALTO 20 50,0
Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 4
Niveles de la dimension Sentido comun

Sentido comun

Porcentaje

Ll 1
BAJO MEDIO

Sentido comun
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Interpretacion

En la tabla 10 y figura 4 se observa, que, de los 40 trabajadores, 12 trabajadores
manifiestan percibir bajos niveles (30%) de sentido comun en la empresa, 8 indican
percibir un nivel medio (20%) y 20 de ellos (50%) manifiestan percibir un nivel alto
de sentido comun en la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima.
Dimension: METODOS PARA LA TOMA DE DECISIONES ETICAS

Tabla 10
Niveles de la dimension Métodos para la toma de decisiones éticas

Métodos para la toma de decisiones éticas

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 14 35,0
MEDIO 6 15,0
ALTO 20 50,0
Total 40 100,0

Figura: Propia

Figura 4
Niveles de la dimensién Métodos para la toma de decisiones éticas

Métodos para la toma de decisiones éticas

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
Meétodos para la toma de decisiones éticas
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Interpretacion

En la tabla 11 y figura 5 se observa, que, de los 40 trabajadores, 14 trabajadores

manifiestan percibir bajos niveles (35%) de métodos para la toma de decisiones en

la empresa, 6 indican percibir un nivel medio (15%) y 20 de ellos (50%) manifiestan

percibir un nivel alto de métodos para la toma de decisiones en la empresa Makro

Supermayorista S.A., Independencia, Lima.

4.2. Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Ho: La ética NO influye en la cultura organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pert 2019.

H1: La ética Sl influye en la cultura organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pert 2019.

Tabla 11

Nivel de correlacion y significacion de ética y cultura organizacional

Correlaciones

Cultura
ETICA  organizacional
Rho de Spearman ETICA Coeficiente de correlacion 1,000 ,982"
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Cultura organizacional Coeficiente de correlacion ,982™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 12, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de

Spearman p= 0.982, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre las

variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se
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acepta la hipétesis alterna: La ética Sl influye en la cultura organizacional de los
colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Peru. 2019.

Hipotesis especifica 1

Ho: Los valores NO influyen en la cultura organizacional de los colaboradores de la
empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pera. 2019.
H1: Los valores Sl influyen en la cultura organizacional de los colaboradores de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pera. 2019.

Tabla 12

Nivel de correlacion y significacion de cultura organizacional y valores

Correlaciones

Cultura

organizacional Valores

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,975™
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

Valores Coeficiente de ,975™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Propia

En la tabla 13, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman p= 0.975, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre las
variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna: Los valores Sl influyen en la cultura organizacional de
los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Peru 2019.
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Hipotesis especifica 2

Ho: El sentido comun NO influye en la cultura organizacional de los colaboradores
de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pera. 2019.
H1: El sentido comun Sl influye en la cultura organizacional de los colaboradores

de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pera. 2019.

Tabla 13

Nivel de correlacion y significacion de cultura organizacional y sentido comun

Correlaciones

Cultura Sentido
organizacional comun

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 977"
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

Sentido comun Coeficiente de 977" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Propia

En la tabla 14, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman p= 0.977, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre las
variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna: El sentido comun Sl influye en la cultura organizacional
de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia,
Lima, Peru. 2019.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La toma de decisiones éticas NO influye en la cultura organizacional de los
colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Peru. 2019.

H1: La toma de decisiones éticas Sl influye en la cultura organizacional de los
colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Peru. 2019.

Tabla 14
Nivel de correlacion y significacion de cultura organizacional y métodos para la

toma de decisiones

Correlaciones

Métodos

para la toma de

Cultura decisiones
organizacional éticas

Rho de Cultura organizacional Coeficiente de 1,000 ,984"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

Métodos para la toma de Coeficiente de ,984™ 1,000
decisiones éticas correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Propia

En la tabla 15, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman p= 0.984, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre las
variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna: La toma de decisiones éticas Sl influye en la cultura
organizacional de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A.,

Independencia, Lima, Pera. 2019.
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V. DISCUSION

Esta investigacion tiene como finalidad presentar la influencia que tiene la ética
en la cultura organizacional de los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Peru. 2019, describiendo cada
dimension y su impacto en los objetivos planteados, para ello se compara los
resultados obtenidos de esta investigacion con las conclusiones de los
antecedentes nacionales e internacionales en el Capitulo Il. A continuacién, se

discute los principales hallazgos.

A nivel de la hipotesis general, con respecto a la variable ética y su influencia en
la variable cultura organizacional, se observa la relacién entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p= 0.982, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna: La ética Sl influye en la
cultura organizacional de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista
S.A., Independencia, Lima, Perd. 2019. Estos resultados son afines con la
investigacion segin Ramos (2018), en su tesis “Conducta Etica y Actos de
corrupcion del funcionario publico en el Gobierno Regional Moquegua — 2018. A
partir de los resultados obtenidos en el estudio se arrib6 a las siguientes
conclusiones:

Se concluyd que se tiene un coeficiente de Rho de Spearman: -0,729, eso me
indica que existe correlacién inversa significativa entre la conducta ética y actos de
corrupcion del funcionario publico.

Con un nivel de significancia de 0.0000, que es menor de 0.05 se acepta la
hipbtesis general alterna “Existe relacion inversa significativa entre conducta ética
y actos de corrupcion del funcionario publico en el Gobierno Regional Moquegua-
2018".
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A nivel de la hipotesis especifica 1, a cerca de las variables los valores y cultura
organizacional, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman p= 0.975, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre las
variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna: Los valores Sl influyen en la cultura organizacional de
los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Pera 2019. Estos resultados son afines con la investigacion segun Virginia (2016),
en su tesis “La cultura organizacional en el Instituto Nacional de Tecnologia
Agropecuaria (INTA), en la Universidad de Belgrano”. La investigacion llego al
andlisis y conclusion desde dos perspectivas: La primera fue enfocada desde los
paradigmas o concepciones de pensamiento a través de los cuales se fue
sustentando la organizacién y los sucesos acaecidos a lo largo de los 50 afios de
vida de INTA. La segunda se realiza desde la descripcion de la cultura teniendo
como marco de interpretacién los niveles de la organizacién. Teniendo en cuenta
que a lo largo de su trayectoria es donde fueron plasmandose los valores, las
creencias y formas de interpretar la esencia organizacional. Estas dos perspectivas
de analisis permiten interrelacionar los paradigmas organizacionales y la cultura
propia de INTA.

En la descripcibn de los valores podemos mencionar. el amor por la
organizacién, el compromiso, se sienten orgullosos de pertenecer, las relaciones y
vinculos que se establecen, la proximidad entre los miembros, la relacion estrecha
que se conserva y construye a través de los afos. La posibilidad de Desarrollo
profesional: desempefio individual, formacién, carrera, conocimiento,
profesionalismo, transparencia, ética. La investigacion y la extensiébn como dos
componentes que le dan identidad y es considerado como un valor muy importante.
El prestigio con que es considerada externamente. La flexibilidad de la organizacion
y su capacidad para adaptarse a los cambios coyunturales. También hacen
referencia a disvalores como, el autoritarismo, el paternalismo. Amiguismo,
favoritismo. Rigidez organizacional. Burocracias. Falta de participacion. Falta de

reconocimiento.

De otro lado para la hipotesis especifica 2, acerca de las variables sentido comun

y cultura organizacional, se observa la relacién entre las variables determinada por
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el Rho de Spearman p= 0.977, lo cual significa que existe una correlacion fuerte
entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna: El sentido comun Sl influye en la cultura
organizacional de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A.,
Independencia, Lima, Pert 2019. Estos resultados tienen alguna relacion con la
investigacién segin Chavez (2017), en su tesis “Etica y transparencia en los
trabajadores de la municipalidad provincial de Barranca — Barranca — Barranca —
Lima, 2017”. La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo general, que La Etica
se relaciona significativamente con la transparencia en la municipalidad provincial
de Barranca — Barranca - Barranca — Lima, 2017; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.824 demostré una alta asociacion entre las
variables. La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 1, que La Etica
se relaciona significativamente con la dimension de comunicacion interna de la
transparencia en la municipalidad provincial de Barranca — Barranca - Barranca —
Lima, 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.718,
demostro una alta asociacion entre las variables.

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 2, que La Etica se
relaciona significativamente con la dimensién de comunicacion externa de la
transparencia en la municipalidad provincial de Barranca — Barranca - Barranca —
Lima, 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.767,

demostré una alta asociacion entre las variables.

Del mismo modo para la hipotesis especifica 3, acerca de las variables toma de
decisiones y cultura organizacional,se observa la relaciéon entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p= 0.984, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipodtesis nula y se acepta la hipétesis alterna: La toma de decisiones
éticas Sl influye en la cultura organizacional de los colaboradores de la empresa
Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Peru 2019.Estos resultados
tienen alguna relacion con la investigacion ssegun Valladares (2016), en su tesis
“Etica empresarial en la toma de decisiones de las MYPES exportadoras de

productos quimicos orgénicos e inorganicos de Lima Metropolitana. 2016, después
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de analizar los aspectos tedricos, las entrevistas a profundidad, las encuestas
realizadas y el contraste de hipoétesis, se concluye lo siguiente:

Las personas que toman las decisiones en la empresa, o sencillamente
decisores, creen tanto que el negocio como ellos tienen un comportamiento ético,
sin embargo, no se materializa en papeles éticos 0 componentes explicitos como
cadigo de ética, manual de politicas, linea de reportes, etc. Adicionalmente toman
criterios econdmicos para tomar decisiones, excluyendo parametros éticos. Acerca
del relativismo, se conjetura que las personas encargadas de tomar decisiones
analizan el contexto antes de tomar acciones ante actos o decisiones que van en
contra de la ética. Contrariamente y de acuerdo a la encuesta, no se muestran
relativos al hablar acerca de las normas o cddigos. Es decir, pueden ser relativos
para analizar una decision o accion, pero no para aplicar normas o reglas.

Acerca de la toma de decisiones, los decisores muestran favoritismo al utilizar la
l6gica y la razon para resolver una decision, procedimientos, etc. Esto se puede
explicar en el hecho que las empresas utilizan la misma férmula que tuvo éxito en

el pasado, sobre todo para decisiones cotidianas y que no tienen gran complejidad.
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VI. CONCLUSIONES

Perd.

La ética si tiene influencia significativamente alta con la cultura organizacional de
los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,
Perd. 2019, pues existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r = 0.982%)
siendo una correlacién positiva entre la ética y la cultura organizacional, con un

nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Los valores si tiene influencia significativamente alta con la cultura organizacional
de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia,
Lima, Perd. 2019, pues existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r = 0.975%)
siendo una correlacion positiva entre los valores y la cultura organizacional, con un

nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

El sentido comun si tiene influencia significativamente alta con la cultura
organizacional de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A.,
Independencia, Lima, Pera. 2019, pues existe un nivel de correlacion significativa
fuerte (r = 0.977*) siendo una correlacioén positiva entre el sentido comun y la cultura

organizacional, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Los métodos para la toma de decisiones éticas si tiene influencia significativamente
alta con la cultura organizacional de los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Pera. 2019, pues existe un nivel de
correlacion significativa fuerte (r = 0.984*) siendo una correlacion positiva entre los
meétodos para la toma de decisiones y la cultura organizacional, con un nivel de
significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.
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VIl. RECOMENDACIONES

Recomendamos que el area de recursos humanos debe realizar planificaciones de
trabajo en la empresa Makro Supermayorista S.A. para que los colaboradores de
la institucion atiendan con ética, puesto que muchas veces desconocen del
procedimiento de sus funcionen en dicho cargo sintiéndose algo incomodos en el

puesto donde labora creando asi una insatisfaccion en el desarrollo profesional.

Recomendamos que el &rea de Recursos Humanos debe plantear estrategias de
contrataciones a personal que cumplan con los requisitos necesarios para
determinados puestos de trabajo que tener un buen desempefio del trabajador,

ademas realizar evaluaciones periédicas sobre desempefio laboral.

Recomendamos que la institucion debe materializar la ética empresarial que
pregonan. Deben comenzar a elaborar cédigos de ética, normas, valores
institucionales y papeles éticos en general para que sirvan como guia de las
acciones que se toman tanto los empleados como jefes y directivos. De igual
manera se deben establecer procedimientos para la deteccion de actos contra la

ética, comenzando desde el debido proceso hasta la sancion necesaria.

Recomendamos a los administradores, a tomar decisiones objetivas ante actos
carentes de ética dentro del contexto empresarial y para esto, deben establecerse
codigos, normas, valores, etc. Que pueda ser visible para los stakeholders, solo
para recordar esto implica desde trabajadores hasta competidores o cualquier

persona que sea afectada por la actividad de dicha empresa.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

la empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Perd 2019?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Cémo influyen los
valores en la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Perd 2019?

¢Cémo influye el
sentido comdn en la
cultura
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Per 2019?

¢Cémo influye Ila
toma de decisiones
éticas en la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Per( 2019?

la empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia, Lima,
Pert 2019.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Establecer cémo
influye los valoresen la
cultura organizacional
de los colaboradores de
la empresa Makro
Supermayorista  S.A.,

Independencia, Lima,
Per( 2019.

Establecer cémo
influye el sentido

comdn en la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista  S.A.,

Independencia, Lima,
Pert 2019.

Establecer cémo
influye la toma de

decisiones éticas en la
cultura organizacional
de los colaboradores de
la  empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia, Lima,
Pert 2019

empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Pert 20109.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

Los valores influyen
en la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Perti 20109.

El sentido comdn
influye en la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Perti 20109.

La toma de
decisiones éticas
influye en la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista S.A.,
Independencia,
Lima, Perti 2019.

e |os valores

o El sentido
comun

e Toma de
decisiones
éticas

VARIABLE N°
02

Cultura

Organizacional

DIMENSIONES

o Interacciones

o Categoria
artificial de
simbolos

e Funciones
basicas de la
cultura

organizacional

. VARIABLE METODOL
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS _
S OGIA
GENERAL.: GENERAL: GENERAL.: VARIABLE
, . . , oL N°01 Tipo de la
¢Como influye la | Determinar ~ como | La Eticainfluyeenla ) o
Etica en la Cultura | influye la Etica en la | Cultura . Investigacion:
o N o La Etica
Organizacional ~ de | Cultura Organizacional | organizacional de los cuantitativa
los colaboradores de | de los colaboradores de | colaboradores de la
DIMENSIONES

Disefio de la
investigacion:
no experimental
de corte

transversal

Poblacion:
Constituida por
150
colaboradores de

la empresa.

Muestra: 34
colaboradores

Técnica de la
investigacion: el

cuestionario

Instrumento
de investigacion:

Encuesta
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

TITULO: La Etica y su influencia en la Cultura Organizacional de los

colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,

Peru 2019.
OPERACIONALIZACION DE VARIABLE LA ETICA
VARIBALES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INST_T_SMEN VAERSOCI:_/:\I:I'/?VA
Variable 1. (En su &rea prevalece la
Independiente: verdad ante un problema?
La Etica 2  (Ante  actos de
La éticaes la provocacion se conversa
rama de la 1.1. Moral cémo solucionar lo
filosofia que sucedido?
estudia los 3. ¢En la organizacion se
sistemas de cumple lo que se dice y
normas o valores Los Valores hace ante un comunicado?
que rigen la 4. ¢La organizacion brinda
conducta de los apertura a nuevas formas de
seres humanos aprendizaje?
individualmente 1.2. 5. ¢Demuestran capacidad
_ycomo Conocimiento | de innovacion en su érea?
sociedad. Tiene 6. ¢;Como area se logran
por objetivo aplicar estrategias y obtener
estudiar dichos resultados?
sistemas, 7. ¢ Aprende de su lider con
comprenderlos, comunicacién agil y eficaz?
describirlos y 8. ¢(RRHH escucha Escala de
proponer 2.1. Sabiduria | sugerencias de su personal? I medicion de
nuevos, con la 9. ¢Nuestro personal esta s Likert.
finalidad de alineado al recibir vy i) indices:
mejorar la transmitir conocimiento? g 1. Nunca
calidad de las El sentid 10. ¢En su é4rea hay 3 2. A veces
decisiones que sentido puntualidad y transparencia 3. Siempre
como part_e dela comun de funciones?
htlgnr;aar:rliasd 11. (;C_(')r_no area logran el
diariamente 29 Cultura cump_llmlento de metas y
cuyas ! objetivos? I
CONSECUENCias 12.  ¢la organizacion
pueden cuenta con lideres
observarse en la competer_lttra)s por
ciencia, el uso de excelenciar z -
nLevas 13I._(;En Su area anlallz_an y
: aplican soluciones
tecnologias, la . cgrrectamente?
cultura, la 3.1. Experiencia - ,
politica, las 14. ¢En su érea se toman
relaciones Métodos para la decisiones rapidas ante un
sociales, la tomade problema?
religion y en la | decisiones éticas 15. /RRHH efectia el
educacion, o

primordialmente.
(Gonzalez, 2013,

pag. 17)

3.2.
Entendimiento

tomar decisiones justas a
favor de la empresa y el
colaborador?
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TITULO: La Etica y su influencia en la Cultura Organizacional de los

colaboradores de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima,

Peru 2019.
OPERACIONALIZACION DE VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL
ESCALA
VARIBAL | DIMENSI | INDICADORE ITEMS INSTRU V:RCOLAT
ES ONES S MENTO VA
16. ¢ Diagnostican problemas y necesidades de
11 solucion para la organizacién y/o area?
Plani ficécién 17. ¢ Realizan planes estratégicos de gestion para
la organizacion y/o area?
Vari 18. ¢ Incentivan a mejorar planes y objetivos?
ariable - - -
Dependient 19. _ ?Losf' lideres Interactian en promover
e: Cultura 19 participacion de sus colaboradores en reuniones de
Organizaci Participacion la organlza(,non ylo area’_ —
onal La 20. ¢En su &rea hay sinceridad en el cumplimiento
. de funciones?
cultura | Interaccio o1 En ol 2 bilidad
organizacio nes - ¢En el area contamos con responsabilidad en
nal supone el apoyo al equipo de trabajo?
de cierta ' 1.3. Apoyo | 22. ;En su area obtienen el logro de objetivos en
forma, la coman? i _
identidad o 23. ;Se ejerce el liderazgo con el ejemplo?
la 24. (En é&rea hay gestion en la supervision y
“personalid asesoramiento en el trabajo? _
ad” de la 1.4. 25. ¢En su area se cumple la capacitacion a los
organizacio Seguimiento | colaboradores?
n.(.)La 26. ¢Su(s) lider(es) de area innova(n) en delegar y
cultura hacer cumplir funciones?
organizacio 27. ¢En la organizacion se refleja el trabajo en Escala de
nal es un 21 equipo? 2 med!C|on de
sistema de Coordinécién 28. ¢Su(s) lider(es) estimula(n) a que el equipo < 'leert.
creencias participe en la toma de decisiones? 2 Indices:
que se forja 29. ¢En su area ensefian a respetar las jerarquias? § 1. Nunca
con el paso 30. ¢En reuniones explican técnicamente los (@) 2. A veces
del tiempo . incipi ? i
| P Categorfa | 2.2. ldentidad principios de la empresa? - - 3. Siempre
yla artificial 31. (Como é&rea hay perfil necesario segin las
sucesion o_le de necesidades del puesto?
experiencia | . bol 32. ¢Su(s) lider(es) aplica(n) promover relaciones
lo | Simbolos : o
S, por interpersonales’
que tiene 23 33. ¢Su(s) lider(es) aplica(n) el conciliar conflictos
un gran Recon(;ci.mient exitosamente?
arraigo os 34. ¢En su area logran generar clima de éxito con
entre los sus comparieros?
que la 35. ¢En la organizacion hayamos el simbolo de
comparten inspirar respeto y trato?
y es muy 36. ¢Hay lideres que contagian el estimular el
;fz':rfgitg rendimiento diario en la empresa y/o area?
(Muckenhir _ 3.1 Motivacion 37. ¢Su(s) !)lder(es) motiva(n) en alentar y ayudar
0. 2009 Funciones al personal?
é 31‘ basicas de 38. ¢Su(s) lider(es) es (son) atento(s) en capacitar
pag. 31) la cultura y actualizar personal de la organizacion?
organizaci 39. ¢En su area halla capacidad de innovacion?
onal 40. (En la organizacion hay lideres proactivos,
3.2. Iniciativa | optimistas y positivos?
41. ¢En su darea cuentan con caracteristicas
perseverantes y transformadoras?
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Anexo 3: Instrumentos

La Eticay su influencia en la Cultura Organizacional de los colaboradores
de la empresa Makro Supermayorista S.A., Independencia, Lima, Peru 2019.

ESTIMADO

COLABORADOR:

La presente Encuesta tiene por objetivo recopilar informacion sobre La Etica y su
influencia en la Cultura Organizacional dentro de la empresa. Se agradece leer
atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacién
solicitada, la presente es totalmente anénima y su procesamiento es reservado,
por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta.

RECOMENDACION:
Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (X) en casillero por
pregunta

Cada numero equivale a:

3 = Siempre

2 = A veces

1 =Nunca

N | [1]2]3]

1.1.1. MORAL

1 |¢Ensu area prevalece la verdad ante un problema?

2 | ¢Ante actos de provocacidn se conversa como solucionar lo sucedido?

¢En la organizacion se cumple lo que se dice y hace ante un
comunicado?

1.1.2. CONOCIMIENTO

4 |¢Laorganizacion brinda apertura a nuevas formas de aprendizaje?

5 | ¢Demuestran capacidad de innovacion en su area?

6 |¢Como area se logran aplicar estrategias y obtener resultados?

1.2. EL SENTIDO COMUN
N , [1]2]3]
1.2.1. SABIDURIA
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7 | ¢Aprende de su lider con comunicacion agil y eficaz?
8 | ¢RRHH escucha sugerencias de su personal?
9 | ¢Nuestro personal estéa alineado al recibir y transmitir conocimiento?
1.2.2. CULTURA
10 |[¢En su area hay puntualidad y transparencia de funciones?
11 | ¢Como area logran el cumplimiento de metas y objetivos?
12 |¢La organizacion cuenta con lideres competentes por excelencia?
1.3. METODOS PARA LA TOMA DE DECISIONES ETICAS
v | [1]2[3]
1.3.1. EXPERIENCIA
13 |¢En su érea analizan y aplican soluciones correctamente?
14 | ¢En su area se toman decisiones rapidas ante un problema?
1.3.2. ENTENDIMIENTO
15 ¢RRHH efectla el tomar decisiones justas a favor de la empresa y el
colaborador?
N° | , [1]2]3]
11.1.1. PLANIFICACION
16 ¢Diagnostican problemas y necesidades de solucion para la
organizacion y/o area?
17 |¢Realizan planes estratégicos de gestion para la organizacion y/o area?
18 |¢Incentivan a mejorar planes y objetivos?
11.1.2. PARTICIPACION
19 ¢Los lideres InteractGan en promover participacion de sus colaboradores
en reuniones de la organizacion y/o area?
20 | ¢En su area hay sinceridad en el cumplimiento de funciones?
11.1.3. APOYO
21 ¢En el area contamos con responsabilidad en el apoyo al equipo de
trabajo?
22 | ¢En su area obtienen el logro de objetivos en comun?
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23 | ¢Seejerce el liderazgo con el ejemplo?

11.1.4. SEGUIMIENTO

24 | ¢En é&rea hay gestion en la supervision y asesoramiento en el trabajo?

25 | ¢En su area se cumple la capacitacion a los colaboradores?

26 | ¢Su(s) lider(es) de area innova(n) en delegar y hacer cumplir funciones?

11.2. CATEGORIA ARTIFICIAL DE SIMBOLOS
N® [1]2]3]
11.2.1. COORDINACION

27 |¢En la organizacion se refleja el trabajo en equipo?

¢Su(s) lider(es) estimula(n) a que el equipo participe en la toma de

28 decisiones?

29 | ¢En su area ensefian a respetar las jerarquias?

11.2.2. IDENTIDAD

30 | ¢En reuniones explican técnicamente los principios de la empresa?

31 |¢Como area hay perfil necesario segun las necesidades del puesto?

11.2.3. RECONOCIMIENTOS

32 | ¢Su(s) lider(es) aplica(n) promover relaciones interpersonales?

33 | ¢Su(s) lider(es) aplica(n) el conciliar conflictos exitosamente?

34 | ¢En su area logran generar clima de éxito con sus compafieros?

35 |¢En la organizacion hayamos el simbolo de inspirar respeto y trato?

11.3. FUNCIONES BASICAS DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

[N

[1]2]3]

11.3.1. MOTIVACION

¢Hay lideres que contagian el estimular el rendimiento diario en la
empresa y/o area?

36
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37 | ¢Su(s) lider(es) motiva(n) en alentar y ayudar al personal?

¢Su(s) lider(es) es (son) atento(s) en capacitar y actualizar personal de la

38 organizacion?

11.3.2. INICIATIVA

39 |¢En su éarea halla capacidad de innovacion?

40 |¢En la organizacion hay lideres proactivos, optimistas y positivos?

¢En su area cuentan con caracteristicas perseverantes y

. transformadoras?

FUENTE: Propia
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

ANEXO N* 01
CARTA DE PRESENTACION

Sefior (a) (Ita):
Ricardo Dano Mendoza Rivera

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicamos con usted para expresarie nuastro saludo y sl misrmo
hacer de su conocimiento que. siendo estudiante de Administracion, Finanzas y Negocios
Globales, promociaon 2017, aula 000, requenmos validar os instrumentos con los cuales
debemos recoger la informacion necesaria para poder desarrollar Ia investigacion para optar el
Titulo Profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION, FINANZAS Y NEGOCIOS GLOBALES

£l titulo del nombee del proyecto de iInvestigacion es: “LA ETICA Y SU INFLUENCIA EN LA
CULTURA ORGANIZACIONAL DE 1OS COLABORADORES DE LA EMPRESA MAKRO
SUPERMAYORISTA S.A., INDEPENDENCIA, LIMA, PERU 20197, y stendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos, recurnimaos y
epehmos 2 5u connotada experiencia 8 efecto que se sirva aprobar dicho instrumento.

El expadiente de validacion, que e hacemaos llegar contienes
~ Carta de presentscion

-~  Definion conceptual de variables.

- " Operacionalacion de variables.

- En:c.;ena de instrumento de Habilidades Sociales.

- Certificado de valider de contenido del instremento

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
SN antes agradeceris por i atencion que dispense a la presente.

Atentaments

Firma
Jumior Alexander Ricos Infante

DN OO0
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ANEXO N* 01
CARTA DE PRESENTACION

Sefor (a) (Ita):

SEGUNDO GERARDO ULLOA BOCANEGRA

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO,

Nos os muy grato comunicarnos con usted para expresarie nuesiro saludo y asi mimmo
hacer de su conocimiento gque, siendo estudiante de Administracion, Finanzas y Negocios
Globales, promocion 2017, aula 00O, requerimos validar los instrumentos con los cusles
debemos recoger la informacion necesarsa para poder desarrollar ia iInvestigacion para optar el
Titule Profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION, FINANZAS Y NEGOCIOS GLOBALES

Eltlmloddmbfeddmovemdcmmtlgxiénw'mﬁlCAYsuINFuJENCIAENLA
CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA MAKRO
SUPERMAYORISTA S.A., INDEPENDENCIA, LIMA, PERD 2019", v siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aphcar los instrumentos, reCUTIMmos y
aqohmos a su connotada axperiencia @ efecto que = sirva aprobar dicho instrumento.

il expediente de validaciéon, que & hacemas lisgar contiene:
. Carta de presentacion
- Defimicidon conceptual de variables.
Operacionaiizacion de variables.
. Encuesta de instrumento de Habihidades Sociales.

Certificado de validez de contenido del instrumento

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerie pof la atencon que dispense a la presante.

Aterntamente.

Firma
Junior Alexander Rios Infante

DME XXXXXX
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CERTIFICADCO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

e CIMENSIONES | ITEMS
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

N* DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencit | Avlevancy

8 |no fa [N

il

Variable: La Etica

Dimension Los valores

«En st area prevance la verdad ante un problema?

g,mmamamuumdmbuwu?

¢En la organizacon se cumple Io que se dice y hace ante
comunicado?

mMMWammum?

LDemupsiran capacidad da meovacion en sy ivea?

L2 L B N TV RO Y

LCam0 area se logran agiicar estrtngas y obbens rosultados?

x| =] x| >

HKIX| X | X | x|x

HIMI X | X x>

mension El sentido coman

Aprende do su lider coo comunicazion agl y eficaz?

LRRHH estucha supsrencias de su personal?

¢Nuestro personal ests aineado af racibe y rarsmifr conocimierta?

4En 5u drea hay puntusfidad y yamsparanci de funciones?

£omo &rea logran ef cumplmisnts de metas y objesvos?

NEIBlelalw

L organizacion cuenta can |ideres competentes por excelencia?

| x| I

xxxtxxx

2| XX x>

Dimension Métodos para las decisionas éticas

>

>

13 | ¢En su anea analizan y plican soiuGones cOmuamens?
14 ,,Enn#aum‘dmsrmmmw

>

x| >

15 | ¢ eloctiia el onar decisiones pustas 3 favor de la empresa y &

> | x

b

Variable: La Cultura organizacional

17 Mmmmamwahnmwmv

18 | (Incentivan a mojorar planes y objetos?

1g | ¢Los deres hntes sciimn en promover parliGpacion o= wes cllaioradores
en reunianes de la organzacion yo area?

20 | 4En sudrea hay snconidad en & cumplimento ce funciones?

n [&TMmemdmdmu
trabae?

LEn 5u area abtiensn of logro de objotivos en comin?

&5e siarce el Rderazgo con & sjempl?

¢&mmmmhm1mmdw

£Fn % v sa cumple [ capactacion & ke colaboracoras?

AR e i

;_&anmmnemw)-upymwm?

x| % (2| 3¢ | 3¢5l 3¢

PRUFIFIX I > €] 3¢ |2 [2] 3¢

M| > || 3¢ |eim] X

Dimensién Categoria artificial de simbolos

27 | (En |a organizacin se refleja el vabago en oauipo?

¢ Suls] derfes) estimulan) 3 que & aqupe parbape &n |s foma de
doamones?

i
23 | ¢En su rea enseflan a raspetar las jerarquias?
30 | ¢En reunianes explican tcnicaments los prncipios de la empresa?

Hix o= Ix

>l X |x

K| X |x
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Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia):Si HAY SUFICIENCIA

?p:nmamwuwwm(nmmmawu ) No aplicable

Apeliidos y nombres del Juez evaluador. Dr. IMg:
BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE
DNI: 25651955

Especlalidad del evaluador:
DOCENTE METODOLOGO

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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31 | ¢Como araa hay paml necesano segun las recesdades ol puestn? X X X

32 | o Sus) bdertes) splcatn) promover redacones Interpersangles? X X X

33 | | Sufs) hdertes) aplca(n| of concllar confficios extosaments X X X

34 | (En sy drea bogran generar cima de éxito con sus compaieros? X X X

35 | (Enla organizacion hayamos ef simbolo do inspirar respeto y trato? X X X

Dimensién Funciones de la categoria organizacional

5 (Hzy ideres qua comagan of astmilar of mndimeno disno an 13 X X X
empresa ylo aea?

37 | ;Sufs) lderles) motivaln) en dectar y ayudar d parsonal? X X X o

. ¢ Suis) lider{as] es (son) taniofs} &n capacia y actaizar persond de la X X X 15
organizacon? 5

39 | 4 En yu rea halla capacidad da innovacion? X X X o

40 | 2En ks organizacin hay Nderes proactvos, optimistas y positivos? X X X

4 LEn s frea cuentan con cansctansticas perseverames y X X X A
ransformadoras? s
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Anexo 5: Matriz de datos

VARIABLE INDEPENDIENTE: ETICA

VALORES SENTIDO COMUN TOMA DE DECISIONES ETICAS
MORAL CONOCIMIENTO SABIDURIA CULTURA EXPERIENCIA ENTENDIMIENTO
Pt P2 P3 P4 Ps P6 P8 Py P10 P11 P2 P13 P14 P15

1 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2
5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
8 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
n 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
13 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4
15 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
18 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2
19 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4
20 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5
21 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5
22 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2
23 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
26 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4
27 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5
28 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2
29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
31 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 1
32 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2
33 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2
34 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2
35 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2
36 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2
37 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 2
38 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2
39 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2
40 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3
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VARIABLE DEPENDIENTE: CULTURA ORGANIZACIONAL

INTERACCIONES CATEGORIA ARTIFICIAL DE SIMBOLOS 'CULTURA ORGANIZACIONAL.
PLANIFICACION PARTICIPACION 'APOYO SEGUIMIENTO COORDINACION IDENTIDAD RECONOCIMIENTO MOTIVACION INICIATIVA|
Pi6 Py P8 Piy P20 P2 P2 P23 P2 Ps | P P2 P28 P2y P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P4t
1 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 . 2 2 1 2 2 2 2
5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
8 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
n 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4
4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4
15 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 H 5 5 H H H 5 5 5 H 5 5 5 H 5
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 H 5 5 5 5 H H 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2
19 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4
20 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4
2 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5
2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2
3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3
% 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
26 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
27 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4
28 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1
29 5 5 5 5 5 5 5 H 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 H 5 5 5 5 5
30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3t 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1
32 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2
3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2
34 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2
35 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2
36 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3
37 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 . 2 2 1 2 2
38 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2
39 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2
40 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3
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Anexo 6: Propuesta de valor

En esta investigacion se conoce la importancia de la ética de los negocios como
herramienta para el valor de marca en las empresas de nueva creacion bajo un modelo cadena
de tiendas de autoservicio de ventas al por mayor de insumos comerciales. Planteamos la
idea que la ética de los negocios puede ser un factor clave en el desarrollo del valor de marca

de la empresa en el inicio de sus operaciones.
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