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El talento debe ser considerado como uno de los principales objetivos de las politicas
empresariales y educativas del estado, el como crear y descubrir talentos debe ser

prioridad.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el esquema

de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion, la misma que contiene Realidad
problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la formulacién del
problema, la justificacion del estudio, las hipotesis y los objetivos de investigacion.
Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en donde se abordan
aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su operacionalizacion,
poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad, los métodos de analisis de datos y los aspectos éticos. Los capitulos lll,
IV, V, VI, y VIl contienen respectivamente: los resultados, discusion, conclusiones,
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Resumen

La presente investigacion titulada: La cultura y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018. Tuvo como objetivo general
describir la relacion que existe entre la cultura y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién de la Universidad Nacional

de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

El disefio de la investigacion responde a un disefio no experimental, transeccional
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 40 colaboradores de la Facultad de
Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y
Valle, la muestra fue censo. La técnica empleada para recolectar informacién fue
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron los siguientes:
Cuestionario adaptado de Denison, Janovics y Young (2006) y el Cuestionario
adaptado de Stringer (2002).

Se establecio el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la cultura y el clima
organizacional en los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la
Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018, en
donde el valor de p=0.000 el cual resulta menor a 0.05. Asimismo, el coeficiente de
correlacion es de 0.689, el cual corresponde a una correlacion positiva moderada

fuerte.

Palabras clave: Cultura organizacional, clima organizacional, involucramiento,

consistencia, adaptabilidad y mision.
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Abstract

The present investigation entitled: The culture and the organizational climate in the
collaborators of the Faculty of Agriculture and Nutrition of the National University of
Education Enrique Guzméan y Valle, Lurigancho, 2018, Its general objective was to
describe the relationship that exists between the culture and the organizational climate
in the collaborators of the Faculty of Agriculture and Nutrition of the National University

of Education Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

The design of the research responds to a non-experimental, transectional correlational
design. The population consisted of 40 collaborators of the Faculty of Agriculture and
Nutrition of the National University of Education Enrique Guzman y Valle, the sample
was census. The technique used to collect information was a survey and the data
collection instruments were the following: Adapted questionnaire by Denison, Janovics
and Young (2006) and Stringer's adapted questionnaire (2002).

The Rho correlation coefficient of Spearman was established between the culture and
the organizational climate in the collaborators of the Faculty of Agriculture and Nutrition
of the National University of Education Enrique Guzméan y Valle, Lurigancho, 2018,
where the value of p = 0.000 which is less than 0.05. Also, the correlation coefficient is

0.689, which corresponds to a strong moderate positive correlation.

Keywords: Organizational culture, organizational climate, involvement, consistency,

adaptability and mission.
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CAPITULO |
INTRODUCCION



1.1. Realidad problematica

En la actualidad, el clima organizacional es un tema de gran valoracion ya que
constituye un elemento indispensable para el desarrollo y crecimiento estable de una
compainiia, asi también influye en el logro de objetivos a largo plazo ya que tiene vinculo
con el recurso humano, si esta variable se lleva a cabo de manera correcta permitira
a la empresa poder alcanzar mayor productividad y ello genera rentabilidad. El
incremento de la competencia en el mercado ha permitido que las grandes empresas
se preocupen por mejorar el ambiente laboral con el fin de retener talentos, asi también
qgue los colaboradores se sientan satisfechos y puedan adaptarse a los cambios y
exigencias del mercado, y asi poder lograr el compromiso y fidelizacién de cada uno
de ellos con la empresa. En cuanto al tema de cultura organizacional se ha convertido
importante en el transcurso del tiempo ya que influye en la participacion y conducta de

los colaboradores, orienta hacia un solo camino lo que podria ser a la excelencia.

A nivel mundial se ha investigado la influencia de la cultura y el clima
organizacional en el rendimiento de los colaboradores pues se evidencia el aumento y
en otros casos la disminucién de productividad; Robbins y Judge (2017) afirman que
la tendencia actual hacia las organizaciones descentralizadas permite que la cultura
sea importante y al mismo tiempo dificulta el establecimiento de una cultura firme. La
descentralizacion reduce la autoridad formal y los sistemas de control lo cual puede
guiar a todos a la misma direccion, sin embargo los colaboradores que se encuentran
organizados en equipos podrian mostrar mayor lealtad a su equipo que a la misma
organizaciéon en su conjunto. Por otro lado, en cuanto a la evaluacion del clima
organizacional las empresas lo realizan con el fin de hallar las deficiencias que ocurren
internamente pues ello repercutird en el rendimiento laboral de cada persona.
Asimismo, al ser considerada herramienta administrativa permite mejorar la gestion,
de manera que se podria reducir el ausentismo, disminuir la rotacion del personal,
mejorar la comunicacion entre empleado y empleador. Para la mayoria de
organizaciones es un logro que los colaboradores se sientan identificados y
comprometidos ya que al obtenerlo permite el logro de mayores utilidades y a su vez

la reduccién de costos.
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En los Ultimos afios, empresas europeas y norteamericanas implementaron
como estrategia diversos procesos de gestion enfocados en el factor humano,
relacionados a temas como cultura y clima organizacional; Gennari (2012) menciona
gue estas empresas fueron una de las primeras en aplicar las teorias en cuanto a
comportamiento organizacional para lo cual como efecto se logré un gran impacto
respecto a eficiencia laboral. Hoy en dia, las empresas del sector de servicios se
preocupan mas por llevar a cabo una correcta gestion humana ya que los
colaboradores al tener relacidon directa con los clientes influyen en su satisfaccion o

insatisfaccion, y eso se ve reflejado en la rentabilidad de la empresa.

A nivel nacional, la mayoria de empresas al querer obtener mayores utilidades
lo que hacen es invertir capital, contratar profesionales calificados para ocupar un
puesto laboral, reducen costos, entre otras cosas. Pero no consideran un factor
importante el crear una cultura organizacional, se considera que es de vital importancia
ya que dentro de una organizacion se evidencia ciertos aspectos que influyen en los

colaboradores y a su vez influye en la conducta que pueda adoptar.

Una publicacién del diario Gestion (2014) afirma que segun el estudio “Rumores
de oficina”, el 42% de ejecutivos piensan que los rumores que se realizan de manera
generalizada influyen en el clima organizacional y afectan en el desarrollo profesional,
por ende genera disminucién en la productividad. En cuanto a una entidad publica el
objetivo es satisfacer al ciudadano, por ello en el Seminario Internacional “La Cultura
Organizacional para mejorar el Servicio al Ciudadano”, y en el que tuvo participacion
Reniec, ONP, SERVIR Y CAD; recomiendan motivar a sus integrantes priorizando su
crecimiento tanto en lo personal como en lo profesional; y asi lograr resultados 6ptimos
como por ejemplo lograr la confianza del ciudadano a través de la realizacion de
procesos eficientes y agiles. Asimismo, otro de los problemas mas comunes en el
sector publico es la rivalidad entre servidores de acuerdo al tiempo de permanencia en
sus labores o también de acuerdo a la modalidad de servicios, entre ellos se
encuentran los puestos de confianza, servidores nombrados, servidores a plazo fijo y
por la modalidad CAS; muchas veces la confrontacion se mantiene debido a que los

servidores nombrados conocedores de la administracion de la entidad se sienten
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duefios y merecedores de todos los derechos y privilegios, queriendo imponer sus
decisiones; mientras que los contratados al percibir ello se mantienen en una posicion
alejada para evitar problemas y no generar conflicto; como se puede apreciar ello no

contribuye a la construccion de una buena cultura y clima organizacional.

En ese contexto, en la presente investigacion se detalld aspectos relacionados
a cultura y clima organizacional en los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria
y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, con la
finalidad de determinar la relacion existente entre ambas variables y que los resultados
obtenidos sirvan como guia a los directivos, y asi poder desarrollar una cultura fuerte
y fomentar un agradable clima laboral, pues de esta manera se lograra el compromiso

de los colaboradores y se incrementara el desempefio laboral.

1.2. Trabajos Previos

A nivel internacional

Figueroa (2015) en su investigacion titulada Relaciéon entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de una Institucion
Gubernamental. Cuyo objetivo es establecer la relacion entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de dicha institucion. Investigacion de
disefio correlacional, con una poblacion conformada por empleados de una institucion
gubernamental, utiliza tipo de muestreo no probabilistico tomando en cuenta a 47
empleados de diferentes departamentos. Para los fines de la investigacion se toma en
cuenta el instrumento para medir cultura organizacional y para determinar el
desempefio de los empleados se toma el método de escalas de observacién de
comportamiento (BOS). Se utiliza el coeficiente de correlacion de Pearson el cual se
concluye que no existe diferencia estadisticamente significativa del 0.05 entre ambas
variables en dicha institucién, en cuanto a las dimensiones se obtuvo los siguientes
resultados: valores (-0.052), creencias (0.013), clima (0.232), normas (0.255),
simbolos (0.046) y filosofias (0.346). Por lo tanto, se concluye que la cultura
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organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de la

institucion gubernamental.

Aportacion: El estudio de este autor aporta en esta investigacién ya que se
enfocd en una entidad publica, ademas que utiliza una de las variables de este estudio

por lo que tomo como guia para poder realizar la investigacion.

Asi también, se toma en cuenta la investigacion de Barroso y Gonzalez (2013)
titulada Relacion entre Clima y Cultura Organizacional en Instituciones Publicas y
Privadas en Caracas para el afio 2013. Tiene como objetivo establecer cual es la
relacion entre el clima y la cultura organizacional en una organizacion publica 'y en una
empresa privada en Venezuela. Investigacion de tipo correlacional. La poblacién esta
conformada por 17 empleados de jerarquia de la organizacion publicay 17 empleados
de jerarquia de la organizacion privada. La muestra la conforman 15 empleados por
empresa. Para la variable clima organizacional de Litwin y Stringer se toma como
instrumento el cuestionario de la Lic. Echezuria y Rivas (citado por Marin, 2001) y para
la variable cultura organizacional de Edgar Schein se toma el cuestionario de la Lic.
Torres Palacio (2006). De acuerdo al estadistico de fiabilidad alfa de Cronbach se
obtiene como resultado 0.923 y 0.805, el cual se concluye que la confiabilidad es alta.
En cuanto al coeficiente de correlacién de Pearson, para la organizacién publica se
obtiene como resultado r=0.854, y para sus dimensiones: estructura-creencias basicas
(0.889), calor-creaciones (0.799), estandares de desempefio-creencias basicas
(0.857) e identidad-creaciones (0.828). Para la empresa privada se obtiene como
resultado r=0.861, y para sus dimensiones: estructura-creaciones (0.778), apoyo-
creaciones (0.699), estandares de desempefio-creaciones (0.742) y conflicto-
creaciones (0.698). El resultado de ambas variables indica una fuerte asociacion
positiva. Para concluir se analiza los resultados de las dos organizaciones en el que
podemos afirmar que los colaboradores se sienten identificados con dichas

instituciones.
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Aportacion: Al contar con las dos variables de esta investigacion permite un
aporte mayor en cuanto a la informacion de la teoria, asi como los resultados para
verificar el grado de correlacidon entre ambas variables. Cabe mencionar que se enfoca
en una entidad publica y en una entidad privada, por tanto esta investigacion tendra

mayor enfoque en la entidad publica.

Asimismo, De Diego (2013) en su investigacion titulada Cultura Organizacional,
Clima y Liderazgo en Organizaciones Educativas. Cuyo objetivo es analizar las
posibles relaciones existentes entre el clima laboral, la cultura organizacional y el
liderazgo. Investigacion de tipo no experimental descriptivo, intentando seguir criterios
de la investigacion correlacional, llamada ex post facto. Asimismo, la poblacion esta
conformada por los centros espafioles de Educacién Secundaria publicos y
concertados, la muestra es su profesorado y el alumnado de 3° de Educacion
Secundaria Obligatoria (ESO). Como instrumento utiliza el cuestionario o escalas
disefiados por otros autores ya empleados en diversas investigaciones. De acuerdo al
estadistico de fiabilidad alfa de Cronbach la variable cultura alcanza un resultado de
0.942, la variable clima logra el 0.703 y la variable liderazgo logra el 0.904. En cuanto
al coeficiente de correlacion de Pearson se obtiene un resultado de r=0.418 en la
dimensién Rendimiento Lengua y r=524 en Rendimiento Matemética, asimismo en
cuanto a centros publicos se obtienen las siguientes correlaciones de Pearson: para
Rendimiento Lengua (0.241) y Rendimiento Matemética (0.316); para centros privados
en cuanto a Rendimiento Lengu (0.614) y Rendimiento Matematica (0.821). Como
resultado podemos afirmar que el profesorado percibe la cultura, el clima, el liderazgo
y la satisfaccion laboral de sus centros de manera satisfactoria ya que no se percibe

mucha presion y control en el centro de labores.

Aportacion: Determinar la correlacion entre las variables estudiadas contribuye
en la realizacion de esta investigacion, mas aun porque se enfoca en una organizacion

educativa puesto que ellos no brindan un producto sino un servicio.
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Ademas, se toma en cuenta la investigacion de Salazar (2013) titulada Relacion
entre la Cultura Organizacional y la Satisfacciéon Laboral del Personal Administrativo
del Hospital Roosevelt de Guatemala. Que tiene como objetivo establecer la relacion
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Roosevelt de la Ciudad de Guatemala. En la investigacion se utiliza el estudio
descriptivo, transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. Se aplica como
instrumento el cuestionario llamado OCAI de Cultura Organizacional de Cameron y
Quinn (2006), el cual mide cuatro dimensiones, dicho instrumento consta de 24
preguntas. Asimismo, se aplica el cuestionario de satisfaccion laboral S21/26 de José
L. Melia, que consta de 26 items, estos instrumentos son medidos con la Escala de
Likert de 1-4. Para hallar la significancia en la poblacién aplica el 95% del nivel de
confianza, obteniendo como resultado una correlacion fuerte y significativa. Se llega a
la conclusion que en esta institucion predomina la cultura tipo clan, la cual se

caracteriza por ser de tipo familiar, trabajo en equipo, ayuda mutua, entre otros.

Aportacion: En cuanto a la variable cultura organizacional, el autor utiliza como
base el Modelo Competing Values Framework, el cual se toma en cuenta para la teoria

de esta investigacion, considerandose un aporte clave.

De igual modo se considera la investigaciéon de Luengo (2013) titulada Clima
Organizacional y Desempefio Laboral del Docente en Centros de Educacioén Inicial.
Que tiene como objetivo analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral de docentes en centros de educacion inicial del municipio Mara, estado Zulia.
Investigacion de tipo descriptivo correlacional; en cuanto a la poblacion esta constituida
por 49 personas, entre directivos y docentes, asi también se toma como muestra a la
poblacién mencionada para la validacion de la prueba. Como técnica de recoleccién
de datos se emplea la encuesta y como instrumento se utilizan 2 cuestionarios, uno
dirigido al personal docente y otro al personal directivo. Para evaluar la confiabilidad
del instrumento se emplea el coeficiente de alfa de Cronbach obteniendo como

resultado r=0.879, el cual significa que el instrumento tiene grado de confiabilidad alta.
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Asimismo, para establecer la relacion entre ambas variables se utiliza el coeficiente de
correlacion de Spearman obteniendo como resultado 0.726, que indica que existe una
relacion alta entre las variables de investigacion. Se concluye que el tipo de clima
organizacional que se percibe en los centros de educacion inicial es autoritario, lo cual
repercute en el ambiente laboral percibiéndose desconfianza desde la gerencia de la

institucion.

Aportacion: Debido a que la poblacion es pequefia se considera como muestra
a todo su conjunto, es por ello que sirve como referencia para el desarrollo de esta
investigacion y se considera a toda la poblacion para obtener mayor confiabilidad en

cuanto a los resultados.

A nivel nacional

Mufioz (2015) en su investigacion titulada Clima Organizacional y Gestion
Administrativa en el Area de Servicios Publicos de la Municipalidad Distrital de Huaura
durante el afio 2014. Cuyo objetivo es determinar la relacién existente entre el clima
organizacional y la gestion administrativa en la sub gerencia de servicios publicos de
la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. Investigacion cuantitativa no
experimental y disefio descriptiva - correlacional. La muestra es probabilistica aleatoria
simple de 80 trabajadores nombrados, con una poblacién de 295 trabajadores de todas
las areas de la municipalidad distrital de Huaura. Asimismo, recolecta datos con la
técnica de la encuesta a los trabajadores de la sub gerencia de servicios publicos de
la municipalidad mencionada utilizando como instrumento el cuestionario con escala
de medicidn tipo Likert, el cual fue sometido a criterio de un grupo de jueces expertos.
Para verificar la confiabilidad del cuestionario utiliza el alfa de Cronbach (r=0.910) y
para su analisis utiliza el estadistico de coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho=0.305), en cuanto a sus dimensiones se obtiene los siguientes resultados:
potencial humano (0.364), disefio organizacional (0.367) y cultura organizacional
(0.299). Se puede concluir que existe una relacion baja y positiva entre las variables
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clima organizacional y la gestion administrativa en dicha entidad, aceptando la
hipotesis alternativa y rechazando la hipotesis nula.

Aportacion: La utilizacion del cuestionario con escala de medicion tipo Likert
sirve como referencia para el desarrollo de esta investigacion, asimismo analiza si hay

coherencia de la escala con las preguntas del cuestionario.

Al respecto, Valdivia (2015) en su investigacion titulada Relacién entre el Clima
Organizacional y el Estilo de Liderazgo Percibido en los Trabajadores, Area
Administrativa Hospital lll Yanahuara, Arequipa 2015. Cuyo objetivo es determinar la
relacion entre estilos de liderazgo y el clima organizacional en el area administrativa
del hospital Il Yanahuara, Arequipa, 2015. El tipo de estudio no experimental con un
meétodo cuantitativo, con un disefio correlacional y prospectivo. La poblacién esta
conformada por todos los trabajadores del area administrativa del hospital |l
Yanahuara, que conforman un total de 108 trabajadores. En cuanto a la muestra se
considera a todos los trabajadores, entre directivos, técnicos administrativos,
digitadores y auxiliares administrativos. Se aplica la técnica de entrevista personal y
como instrumento se utiliza el cuestionario y la escala de Liderazgo (Kurt Lewin). Los
resultados se obtuvieron a partir de la prueba de chi cuadrado obteniendo como
resultado 10.158. Para concluir se determina que no existe relacion entre los estilos

de liderazgo y el clima organizacional del personal administrativo de dicho hospital.

Aportacién: El autor considera como muestra a toda la poblacion aplicando
como instrumento el cuestionario y la escala de Liderazgo de Lurt Lewin, se toma en
cuenta este estudio ya que en esta investigacion también se considera como muestra
a toda la poblacion de estudio y se enfoca en una institucion publica, asimismo el
instrumento usado por el autor es evaluada para ser una de las opciones y asi

desarrollar esta investigacion.
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Asimismo, se toma en cuenta la investigacion de Segovia (2014) titulada La
Cultura Organizacional y su Relaciéon con la Gestion Institucional en las Instituciones
Educativas Publicas de Canto Rey — San Juan de Lurigancho. Cuyo objetivo es
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la gestidon
institucional. Investigacion de nivel basico y aplicado, de tipo descriptivo-correlacional,
la poblacion esta conformada por 176 docentes del ambito geogréafico de Canto Rey y
la muestra esté constituida por 81 docentes de tres instituciones educativas de Canto
Rey. Como instrumento se disefi6é un cuestionario, el cual fue sometido a la prueba de
validez segun Aiken y confiabilidad por el método de consistencia interna utilizando el
alfa de Cronbach el cual se aplicé a toda la muestra, dando como resultado en la
variable cultura organizacional (0.89) y en la variable gestion institucional (0.92), con
ello se pudo recolectar la informacion para verificar las correlaciones correspondientes.
Asimismo, se ha utilizado el coeficiente de correlacion rho se Spearman obteniendo
como resultado r=0.70, para sus dimensiones compromiso con la vision (0.42), trabajo
en equipo (0.54), relaciones interpersonales (0.66), calidad de vida laboral (0.52) y por
altimo normas y valores (0.65). Podemos concluir que existe una relacion muy
significativa entre la cultura organizacional y la gestion institucional de las instituciones

educativas.

Aportacion: La informacion de la variable cultura organizacional en las
instituciones educativas publicas sera un gran aporte para esta investigacion en cuanto
a la teoria y su desarrollo, asi también el resultado de las correlaciones entre ambas

variables sirve para tener una idea clara del grado en el que se encuentran.

Por otro lado, Villamil (2013) en su investigacion titulada Relacion entre Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle periodo 2013. Tiene como objetivo
determinar la relacion existente entre clima organizacional y el desempeiio laboral del
personal administrativo de la UNE EGyV, periodo 2013. La investigacion realizada es

de enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo-correlacional, asi también para dicha
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investigacion la poblacion esta conformada por 132 personas, que conforman el
personal administrativo de dicha universidad publica. En cuanto a la muestra se
selecciond a 98 personas mediante la técnica de muestreo probabilistico. Como
instrumento se utiliza la escala de clima organizacional (edco). De acuerdo al
estadistico de fiabilidad alfa de Cronbach la variable clima organizacional alcanza un
resultado de 0.862, mientras que la variable desempefio laboral logra el 0.818. En
cuanto al coeficiente de correlacion de Pearson se obtiene un resultado de r=0.285,
en cuanto a sus dimensiones: relaciones interpersonales (0.107), estilos de direccion
(0.149), sentido de pertenencia (0.170), factor retribucién (0.303), disponibilidad de
recursos (0.152), estabilidad (0.288), claridad y coherencia en la direccion (0.093) y
valores colectivos (0.115). Se afirma que el grado de relacion entre ambas variables

es positiva débil.

Aportacién: Esta investigacion tiene un gran aporte para este estudio, ya que se
enfoca en la misma institucion publica, asi también contiene una de las variables de
estudio; por lo tanto estos estudios realizados permiten el buen desarrollo de una

investigacion actual.

En cuanto a Canales (2013) en su investigacion titulada Influencia de la Cultura
Organizacional y la Gestion Educativa en la Universidad Peruana de Integracion Global
S.A.C. Cuyo obijetivo es determinar la relacion existente entre la cultura organizacional
y la gestion educativa en la Universidad Peruana de Integracion Global S.A.C.
Investigacion de tipo no experimental y disefio descriptivo correlacional, la poblacion
esta constituida por 500 docentes y 1500 universitarios en 5 Facultades y la muestra
esta conformada por 500 personas de los cuales 400 son alumnos universitarios y 100
docentes. Asi también, se usan como técnicas de recoleccion de datos a diversas
fuentes primarias como la observacion directa, la técnica del anélisis documental y la
encuesta; y se usa el estadistico RHO Spearman, el cual determina la relacion entre
las variables cultura institucional y la gestion educativa. En cuanto a andlisis de

fiabilidad se validd los cuestionarios a través del alfa de Cronbach. Como resultado se
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encuentra que la cultura organizacional se relaciona significativamente con la gestion

educativa en la Universidad Peruana de Integracion Global S.A.C.

Aportacion: El autor considera como técnicas la observacion directa, el analisis
documental y la encuesta para la recoleccién de datos. En gran medida contribuye a
esta investigacion para evaluar qué técnica seria la mas adecuada para implementarlo

en la investigacion.

1.3.Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Cultura Organizacional
1.3.1.1. Definiciones de Cultura Organizacional

Robbins y Judge (2017) mencionan que la cultura organizacional es
entendida como la percepcion de todos los miembros o colaboradores de la
organizacion, por lo tanto si la cultura es una sola en toda la organizacion se espera
gue tanto colaboradores antiguos o nuevos, o también colaboradores en distintos
niveles en la organizacion perciban de la misma manera o en términos similares.
Asimismo, afirman que la cultura organizacional es un término descriptivo ya que
los colaboradores perciben las caracteristicas de dicha compafia, no se trata si
estan o no estan de acuerdo con ello, simplemente cédmo lo reconocen, cOmo se

realizan las cosas internamente y como deben comportarse.

Esto quiere decir que la cultura en una empresa es percibida por todo el
conjunto de colaboradores, no es posible la idea que en una empresa existan
diferentes culturas porque es aquello que ya esta planteado y posicionado.
Asimismo, la cultura organizacional se puede crear de diversas maneras, como
por ejemplo, la empresa contrata al personal con sus mismos ideales, también
pueden dirigir al personal hacia la direccion que ellos se dirigen, y por ultimo el
comportamiento que adopta la empresa motiva al personal a dirigirse a la misma

direccion.
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Por otro lado, en las organizaciones se puede diferenciar quiénes

mantienen una cultura fuerte y quiénes mantienen una cultura débil.

“Si la mayoria de los empleados (al responder encuestas) tienen la misma
opinidn acerca de la mision y los valores de la organizacion, entonces la cultura es
fuerte; si las opiniones varian mucho, la cultura es débil” (Robbins y Judge, 2017,
p.529). Esto quiere decir que las organizaciones que poseen una cultura fuerte se
diferencian ya que los valores son compartidos con cada miembro de la
organizacion y esto incentiva a cada uno a sentirse identificado, aumenta su
compromiso, asi también influye en el comportamiento de sus integrantes.
Mientras que en las organizaciones que poseen cultura débil se percibe alta tasa
de rotacion de personal, los empleados abandonan la empresa y eso demuestra

gue no estan de acuerdo con aquello que la organizacion representa.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) afirman que la cultura en una
organizacion comprende de una serie de factores como las actitudes y
comportamiento que mantienen los colaboradores, los valores que se comparten
y las expectativas, todo ello influye tanto en los colaboradores como en los
procesos que se realizan en la organizacion. Por ejemplo, en la actualidad las
empresas se enfocan en lograr la satisfaccion del cliente para poder fidelizarlos,
es por ello que la organizacion al querer adaptar a su cultura una buena calidad
de servicio al cliente esperan que todos los colaboradores adapten este
comportamiento y asi poder lograr sus objetivos.

La cultura organizacional involucra sus creencias, normas y valores el cual
tiene una influencia directa en el comportamiento de los colaboradores llegando a
convertirse en un habito diario y costumbre para cada integrante. Cuando la tasa
de rotacién del personal es baja quiere decir que la cultura organizacional es fuerte
ya que es un indicador que el colaborador se adaptd a la empresa y se siente
satisfecho, podemos afirmar esto porque actualmente se percibe en las empresas
mucha rotacion de personal debido a que no se encuentran satisfechos ni

motivados dentro de la cultura de una empresa. Aqui ocupa una funcion importante
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el area de recursos humanos al momento de realizar la seleccién de personal
deben tener en cuenta los valores que tiene la persona, y asi poder vincularlo con

los que tiene la organizacion.

Para Denison, Hooijberg, Lane y Lief (2012) la cultura se refiere a los
valores, creencias y principios, el cual constituye a todo el sistema gerencial de la
organizacion. Asimismo, considera a la cultura como punto de partida para que los
colaboradores desarrollen las actividades laborales de manera motivada y se
sientan satisfechos.

El autor al considerar a la cultura organizacional como punto de partida para
el buen desempefio en los colaboradores, busca enfocarse en las soluciones de
diversos problemas relacionados a esta variable, es ahi donde desarrolla su

modelo.

Segun Chiavenato (2009) la cultura organizacional consiste en el conjunto
de habitos y creencias que estan establecidos por las normas, actitudes, valores y

expectativas de todos los colaboradores en general.

Cuando mencionamos el término cultura organizacional hace referencia a
la realidad de la compaifiia, su identidad que es construida en un largo tiempo y
ello se transmite y comparte con cada miembro de la organizacion. Asimismo, la
cultura influye en el desempefio, la productividad e identificacién que tengan los

colaboradores con la compafiia.

1.3.1.2. Modelos de Cultura Organizacional
1.3.1.2.1. Modelo Competing Values Framework

Modelo planteado por Cameron y Quinn (2006) y en el que divide en 4
tipos de cultura (Clan, Adhocracia, Jerarquica y Mercado) a partir de cuadrantes

trazados por 2 ejes: flexibilidad—control y foco interno—foco externo.
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Figura 1. Modelo Competing Values Framework, adaptado de “Diagnosing and Changing
Organizational Culture: Base on the Competing Values Framework”, por Cameron y

Quinn, 2006. United Kingdom: Jossey-Bass Wiley.

I. Clan: Esta orientado a las personas, al trabajo en equipo de acuerdo a los
valores y creencias de la organizacion.
II. Adhocracia: Se enfoca en el desarrollo, liderazgo y estimula la iniciativa
individual.
lll. Jerarquia: Se enfoca en cumplir los procedimientos y el proceso adecuado,
la orientacion es interna.
IV. Mercado: Se orientan al logro de resultados, lo que se busca es
posicionarse en el mercado y para ello se exige a los colaboradores a ser

competitivos.

1.3.1.2.2. Modelo Complejo de la Organizacion
Modelo planteado por Schein (1990) y en el que lo divide en 3 niveles:

I. Artefactos: Es aquello que se percibe, lo constituyen la tecnologia, arte,

comunicacion, vestimenta, entre otros. Es facil de verlo pero dificil de interpretar.
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Il. Creencias y Valores: Son los principios, filosofia, creencias del conjunto de

individuos de acuerdo a los valores que se establece en la organizacion.

lll. Valores Subyacentes 0 Supuestos: Son percepciones, sentimientos
inconscientes, pensamientos que los individuos tienen respecto a la conducta de

la organizacion.

Figura 2. Modelo Complejo de la Organizacién, adaptado de “Organizational Culture.

American Psychologist”, por Schein, 1990. Massachusetts, USA.

1.3.1.3. Dimensiones de cultura organizacional

El presente trabajo se enfocara en el modelo Denison ya que se ha aplicado
en organizaciones publicas y privadas de diferentes paises. Considero que es una
importante herramienta de gestion debido a que se enfoca en lo tedrico y en lo
préactico.

Denison et. al. (2012) afirma que este instrumento se construyo tras la

investigacion de la influencia de la cultura en la efectividad organizacional.

En la figura 3 se presenta el modelo de Denison, investigacion que fue
realizada por el Dr. Daniel Denison, el cual se centré en crear la forma de medir y
gestionar la cultura organizacional en las organizaciones con el fin de lograr sus
objetivos estratégicos. Este modelo se basa en cuatro dimensiones o rasgos que

se percibe en un plano cartesiano en el que se representan en términos de dos
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dimensiones subyacentes, en el eje vertical se encuentra el foco externo versus el
foco interno, y en el eje horizontal se encuentra flexibilidad versus estabilidad.
Se detallara las cuatro dimensiones o rasgos culturales: involucramiento,

consistencia, adaptabilidad y mision.

External Focus

Flexible

Internal Focus

Figura 3. El Modelo de Denison, adaptado de “Leading Culture Change in Global
Organizations: Aligning Culture and Strategy”, por Denison et. al., 2012. San Francisco:
John Wiley & Sons.

1.3.1.3.1. Involucramiento

Denison et. al. (2012) define al involucramiento como el empoderamiento
de las personas, el desenvolvimiento de cada miembro de la organizacion en
equipos de trabajo y su desarrollo continuo.

También llamado participacion, en este punto es relevante el compromiso
que tiene cada colaborador con la organizaciéon ya que ello influye en el
desempefio que tiene en su labor. En esta dimension se responde a la pregunta
¢Estan las personas alineadas y comprometidas?. Asimismo, tiene
subdimensiones como: Facultamiento, orientacion al equipo y desarrollo de

capacidades.
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1.3.1.3.2. Consistencia

Denison et. al. (2012) afirma que los valores en la organizacion influyen en
la actitud que adopta cada miembro, asi también las personas al tener la habilidad
de negociacion logran acuerdos que beneficien a ambas partes y por ultimo las
actividades que se realizan de manera ordenada e integradas forman parte de la
consistencia.

Cuando una organizacion se encuentra integrada y tiene formado una
cultura fuerte estamos afirmando que dicha compafiia es consistente. Algunas de
sus caracteristicas son la estabilidad y la integracion interna y ello conlleva a la
efectividad. Posee subdimensiones como: valores centrales, acuerdo y

coordinacién e integracion.

1.3.1.3.3. Adaptabilidad

Denison et. al. (2012) considera que la adaptabilidad en la organizacién
permite enfrentar a los cambios que se suscitan el transcurso del tiempo.
Asimismo, afirman que las organizaciones fuertemente constituidas o integradas
tienen dificultades para adaptarse al nuevo entorno.

En la actualidad, las organizaciones se encuentran en constantes cambios
y para poder permanecer en el mercado tienen que adaptarse a ello. Asimismo,
las organizaciones al encontrarse en el proceso de mejora continua estan
obligados a dar valor agregado a los usuarios, en este caso a los estudiantes
universitarios. Posee subdimensiones como: creacién de cambio, enfoque al

cliente, aprendizaje organizacional.

1.3.1.3.4. Mision

Denison et. al. (2012) se refieren a la mision como al objetivo que desean
lograr y el camino o direccion que se dirigen para poder alcanzarlos. Asi también
consideran a la visién para poder proyectarse en el futuro.

Es el camino que la organizacion se conduce, plantean estrategias y

objetivos a largo plazo para el beneficio tanto de la organizacion como para los
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colaboradores. Sus subdimensiones son: direccion e intencion estratégica, metas

y objetivos, y vision.

1.3.1.4. Medicion de la Cultura Organizacional

Denison, Janovics y Young (2006) desarrollaron el cuestionario llamado
Denison Organizational Culture Survey (DOCS), en el que se evalla cuatro
dimensiones (Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision), este
instrumento esta compuesto por 60 items (cada dimension estd compuesta por
guince items) evaluados en una escala de Likert (desde 1= completamente en
desacuerdo hasta 5= completamente de acuerdo). Dicho cuestionario fue
adaptado del inglés al castellano con el objetivo de asegurar su validez. Asimismo,
el indice de confiabilidad tuvo un nivel aceptable por lo que fue desarrollado en
mas de 3000 organizaciones, entre publicas y privadas, y con mas de 100000

personas encuestadas.

La fiabilidad del instrumento fue examinada mediante el Alpha de Cronbach

gue se presenta en la Tabla 1.

33



Tabla 1

Coeficientes alfa y estadisticas descriptivas para la encuesta de cultura

organizacional

o Cronbach
Involucramiento 0.89
Facultamiento 0.76
Orientacion al equipo 0.82
Desarrollo de capacidades 0.70
Consistencia 0.88
Valores centrales 0.71
Acuerdo 0.74
Coordinacion e integracion 0.78
Adaptabilidad 0.87
Creacion de cambio 0.76
Enfoque al cliente 0.74
Aprendizaje organizacional 0.74
Misidn 0.92
Direccidn e intencion estratégica 0.86
Metas y objetivos 0.80
Vision 0.79

N=35,474
Nota: Tomado de Diagnosing Organizational Cultures: Validating a Model and Method, 2006.

Washington: Denison Consulting Group.

1.3.2. Clima Organizacional

1.3.2.1. Definiciones de Clima Organizacional

Bordas (2016) consideré que el clima organizacional es el contexto de
trabajo, engloba aspectos tangibles e intagibles que se encuentran internamente
en una compainiia, en el que influye en aspectos actitudinales, motivacionales y de
comportamiento de los colaboradores. Es percibida por los miembros de la
organizacion y también se puede medir através de un estudio de sus percepciones

y descripciones.
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Segun Pintado (2014) considera que el clima organizacional es la
apreciacion directa e indirecta de los miembros de la organizacién, con respecto
al entorno en el que desempefan sus labores y ello repercute en la conducta que
adopta cada uno. Asimismo, este comportamiento de alguna u otra manera influye

en la organizacion ya que puede variar en el rendimiento profesional.

El clima organizacional estd enfocado en los sucesos que ocurren
internamente en la organizacion, especificamente se trata del ambiente en el que

laboran, lo cual afecta en el comportamiento de cada integrante.

Este tema es relevante en los Ultimos afios ya que las organizaciones al
guerer obtener mayor rentabilidad y fidelizar a sus clientes, pensaron qué es lo que
podrian mejorar para lograrlo pues no solo consistia en reducir costos sino también
en el involucramiento de los colaboradores y el compromiso que ellos tenian con
la empresa, el fin era mejorar la productividad y el desempefio del personal. Es asi
gue empezaron a implementar estrategias y entre ellas era generar un buen clima

organizacional.

“El clima organizacional es el conjunto de emociones, sentimientos y
actitudes que experimenta el trabajador en sus relaciones de trabajo” (Pintado,
2014, p. 320).

La percepcion de los colaboradores varia de acuerdo a diversos factores,
todo depende de cémo o de qué manera lo perciban; por ejemplo cuando a un
colaborador se le designa una determinada funcion que desconoce, bien puede
asumirlo como un reto o por el contrario puede tomarlo de manera negativa al no
sentirse capaz de poder realizarlo. Es asi que se puede afirmar que la percepcion
y el comportamiento de cada persona varian. Algunos pueden tener sensacion de
bienestar mientras que otros pueden estar disconformes con el sueldo o con el

trato de su jefe, es ahi donde se desencadenan diferentes comportamientos.

Brunet (2011) afirma que el clima en el trabajo representa la personalidad

gue caracteriza a la organizacion, puede ser sana o malsana, y que influye en el
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comportamiento de los colaboradores. Por otro lado, menciona que el clima laboral
es importante para el desarrollo, crecimiento y adaptacion de la organizacion. En
tanto, para un gerente es esencial la percepcion de los colaboradores en cuanto
al entorno que laboran y asi poder detectar qué factores influyen en el
comportamiento de ellos para llevar a cabo una correcta gestion, y asi poder
intervenir en sus actitudes, alcanzar la productividad, mejorar la calidad de trabajo,
favorecer las relaciones interpersonales y por ultimo desarrollar la eficiencia en

toda la organizacion.

En el caso que sea malsana nos referimos a que las relaciones entre
colaboradores no son agradables, la falta de comunicacién no permite que se
realicen trabajos en equipo, por lo que la organizacion tendra dificultades para

lograr sus objetivos.

El clima organizacional influye de manera directa en el desempefio de los
colaboradores, podemos percibirlo en la actitud que adopta cada miembro asi
también en el grado de identificacion del trabajador con la organizacion, la
integracion o participacion en equipo de trabajo, entre otros. Un punto importante
es la motivacion, que no solo consiste en el aspecto monetario sino también en el
ambiente en que uno se desenvuelve y plasma sus aptitudes, es necesario

encontrarse en una ambiente agradable para poder desarrollarse.

Stringer (2002) considera al clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas que se percibe tanto directa como indirectamente en el ambiente

laboral, y que influye en la actitud que adoptan los colaboradores.

1.3.2.2. Importancia del Clima Organizacional

Para Brunet (2011) existen tres razones indispensables para llevarse a cabo

el diagnostico y asi permitir al administrador realizar una gestion eficiente.
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Evaluar las causas del conflicto, las actitudes negativas en el comportamiento
de los miembros de la organizacion.

Realizar cambios y asi poder indicar al administrador los elementos en los
cuales se debe dirigir.

Continuar con el crecimiento de la organizacion y prevenir problemas que se

puedan evitar.

1.3.2.3. Dimensiones del Clima Organizacional

A continuacion se presentaran dimensiones de Clima Organizacional de

diversos autores:

Likert (citado por Brunet, 2011) mide la percepcién del clima en funcion de

ocho dimensiones que son las siguientes:

- Los métodos de mando: La manera en que se desarrolla el liderazgo para
influir en el comportamiento de los colaboradores.

- Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: El proceso que se realiza
para motivar a los miembros de la organizacion y asi poder satisfacer sus
necesidades.

- Las caracteristicas de los procesos de comunicacién: Los tipos de
comunicacion que se desarrolla en la organizacién y como se plasma en ella.

- Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la
comunicaciéon entre empleado y empleador como estrategia para alcanzar los
objetivos organizacionales.

- Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La consideracion
en las que se basan para tomar la decision.

- Las caracteristicas de los procesos de planificacion: La manera en cOmo
establecen los objetivos de la organizacion de acuerdo a sus lineamientos y
directrices.

- Las caracteristicas de los procesos de control: La ejecucion del control en

todas las areas de la institucion.
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- Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: Abarca el proceso de
planificacion y formacion que se desea.

Bowers y Taylor (citado por Brunet, 2011) elaboraron un instrumento,
llamado Survey of Organizations, para medir las caracteristicas organizacionales
en funcién a tres variables: liderazgo, clima organizacional y satisfaccion. Para lo

cual dimensiona al clima organizacional en cinco dimensiones:

- Apertura a los cambios tecnoldgicos: Se refiere a la actitud que toma la direccion
respecto a la nueva tecnologia, para mejorar el trabajo.

- Recursos Humanos: Consiste en el interés que toma la direccion respecto al
bienestar de los colaboradores.

- Comunicacion: Se refiere a las redes de comunicacion dentro de la empresa y
qué facilidad tienen para expresar sus incomodidades.

- Motivacion: Abarca el estimulo que tienen lo miembros de la organizacién para
desarrollar sus funciones.

- Toma de decisiones: Se evalua la informacién para tomar decisiones, de

acuerdo a los objetivos planteados.

Brunet (2011) al recopilar informacién de distintos autores, considera que
los estudios se distinguen por dimensiones comunes, entre ellos afirma que son

cuatro las dimensiones fundamentales y globales. A continuacion se detallara:

- Autonomia individual: En esta dimensién considera la responsabilidad,
independencia del colaborador y la consistencia de las normas o leyes de la
organizacion.

- Grado de estructura que impone el puesto: Mide a los objetivos y al método de
trabajo que se emplea.

- Tipo de recompensa: Se consideran los aspectos monetarios y posibilidades de
promocion.

- Consideracion, agradecimiento y apoyo: Se refiere al estimulo que la
organizacion brinda al empleado.
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Stringer (citado por Gurley y Fernandez, 2003) se enfoca en seis

dimensiones:

Estructura: Se refiere a la percepcion de los colaboradores respecto a las

normas, politicas y funciones institucionales.

Estandares: Percepcion de los empleados acerca del interés que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento y la actitud de los miembros que

se refleja al realizar una buena labor.

Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de la institucion en cuanto al

derecho de tomar sus propias decisiones en su labor.

- Reconocimiento: Percepcion de los colaboradores en cuanto a la retribucion
que la institucion brinda por la eficiencia laboral.

- Apoyo: Percepcion de los miembros de la organizacion sobre el ambiente
laboral y la ayuda dentro de los equipos de trabajo.

- Compromiso: Sentimiento de identificacion del colaborador con la organizacion,

es importante ya que influye en el logro de objetivos institucionales.

1.3.2.4. Medicion del Clima Organizacional

Gurley y Fernandez (2003) utilizaron el cuestionario elaborado por Stringer,
el cual mide 6 dimensiones (Esructura, Estandares, Responsabilidad,
Reconocimiento, Apoyo y Compromiso), consta de 24 items (cada dimension esta
compuesta por 4 items). Asimismo, se utiliza la escala de Likert (desde 1=
completamente en desacuerdo hasta 5= completamente de acuerdo). El
coeficiente de confiabilidad fue considerado como aceptable por lo que fue

examinada por el Alpha de Cronbach obteniendo como resultado 0.77.

1.3.2.5. Relacién entre la Cultura y el Clima Organizacional

La relacibn entre ambas variables ha sido sustentada en diversas

investigaciones entre ellas:
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Vergara (2015) considera que existe relaciébn entre cultura y clima
organizacional ya que la cultura involucra creencias que toman mucho tiempo en
cambiar es por eso que lo hace mas estable, en cuanto al clima es involucrado
dentro de los aspectos de cultura pero que puede variar de acuerdo a las

circunstancias.

El clima es variable incluso al
evolucionar positivamente

/

/ w opera en la base y

cambia mucho mds lentamente

Velocidad
del cambio

—_

>

Tiempo

Figura 4. Velocidad del Clima y Cultura, adaptado de “Construir Inteligencia Colectiva en
la Organizacién. Una nueva manera de entender y gestionar el clima laboral para alinear
el bienestar de las personas con la gestion de la empresa”, por Vergara, 2015. Santiago,

Chile: Edicionesuc.

Berbel y Gan (2011) afirman que la cultura influye y es influenciada por el
clima organizacional. Ambos se complementan, el clima en una organizacion
puede cambiar en el transcurso del tiempo debido a situaciones politicas,
econOmicas, sociales, entre otros que pueda influir en las condiciones de trabajo;
mientras que la cultura no cambia por lo que se determina como estable en la

organizacion, ya que cuenta con una estructura definida.
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1.4.Formulacion del problema
General

¢,Cudl es la relacion entre la cultura y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién de la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 20187

Especificos

- ¢Cual es la relacion entre el involucramiento y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018?

- ¢Cual es la relacion entre la consistencia y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018?

- ¢Cual es la relacién entre la adaptabilidad y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 20187

- ¢Cudl es la relacion entre la mision y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018?

1.5.Justificacién del estudio
Tedrica

La presente investigacion es importante ya que aportara al conocimiento
mediante el analisis de la relacion existente entre la cultura y el clima organizacional
en los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle, ello servira para las préximas
investigaciones que se realicen, y asi poder contribuir en el mejoramiento de la cultura

organizacional con el objetivo de incrementar la productividad de su personal.
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Practica

Este proyecto se realiza con el fin de generar conocimiento para ampliar la
investigacion en cuanto a cultura y clima organizacional, es por ello que servira como
base para futuras investigaciones que se realicen en diferentes organizaciones tanto

publicas como privadas.
Social

En la actualidad, en las entidades publicas se percibe como principales
problemas la falta de comunicacion para trabajar en conjunto, cada persona realiza su
funcién y no muestran eficiencia en sus labores, tan solo eficacia. Asimismo, cada uno
vela por sus propios beneficios, es por ello que esta investigacion es de vital
importancia ya que se desea contribuir en el mejoramiento de la calidad de servicio

gue brindan.
Metodoldgica

El proyecto brinda informacién confiable a través del instrumento que se utiliza,
el cual aporta para una estrategia metodolégica en cuanto a la cultura y clima
organizacional en los colaboradores.
1.6.Hipotesis

General

Existe relacion entre la cultura y el clima organizacional en los colaboradores de
la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion

Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.
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Especificos

Existe relacion entre el involucramiento y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

Existe relacion entre la consistencia y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrigue Guzméan y Valle, Lurigancho, 2018.

Existe relacion entre la adaptabilidad y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

Existe relacion entre la mision y el clima organizacional en los colaboradores de
la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de

Educacion Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

1.7.0bjetivos
General

Describir la relacion que existe entre la cultura y el clima organizacional en los

colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional

de Educacion Enrique Guzméan y Valle, Lurigancho, 2018.

Especificos

Identificar la relacion que existe entre el involucramiento y el clima
organizacional en los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion
de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho,
2018.

Identificar la relacién que existe entre la consistencia y el clima organizacional
en los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la
Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.
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Identificar la relacion que existe entre la adaptabilidad y el clima organizacional
en los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.
Identificar la relacion que existe entre la mision y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad

Nacional de Educacion Enrigue Guzméan y Valle, Lurigancho, 2018.
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CAPITULO I
METODO



2.1. Disefio de investigacion

- Disefio No experimental

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) mencionan que en este estudio no
varian las variables, lo que hace es observar dicho fenbmeno para poder analizarlos
en un futuro y a su vez evaluarlos. Esto quiere decir que se aprecia situaciones
existentes o realistas, el cual no pueden ser manipuladas ni tiene un control directo y
tampoco se puede influir en ellas debido a que ya sucedieron en un determinado

tiempo.

En este disefio el investigador observé los problemas en su forma natural sin
alterar la realidad para luego poder describirlos 0 medir los niveles de relacion entre

las variables.
- Investigacion Transeccional o Transversal

Hernandez et. al. (2014) afirman que los disefios de esta investigacion recopilan
datos en un tiempo Unico, es como captar un hecho determinado. Tiene como fin

describir y analizar la interrelacion de las variables en un solo momento.

Esta investigacion tuvo como proposito analizar los hechos en un tiempo

determinado.
- Disefio Transeccional Correlacional

Hernandez et. al. (2014) consideran que este disefio describe la relacién que

existe entre las variables estudiadas en un tiempo determinado.

El disefio transeccional correlacional tiende a realizar la descripciéon de una o
mas conceptos o variables dados en un solo momento ya que esta investigacion sera
dada por Unica vez, asimismo las descripciones tienen que tener relacion por ello son

correlaciones.
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“Estos disefios describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o

variables en un momento determinado.” (Hernandez et. al., 2014, p.154).

El esquema es:

X1

Y1

Donde:

M: Representa a la poblacion
X1: Cultura Organizacional

Y1: Clima Organizacional

r : Relacion entre las variables

2.2. Variables, operacionalizacién
2.2.1. Variables
Variable 1: Cultura Organizacional

Variable 2: Clima organizacional
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 2

Operacionalizacion de las Variables

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escalade
Medicién
Facultamiento
Involucramiento Orientacion al equipo
Desarrollo de capacidades
La medicion de la variable fue
realizada a través de la
aplicacién del cuestionario, valores centrales
Para Denison et. al. (2012) la | en base a la escala de Likert . .
cultura se refiere a los valores, | (desde 1= completamente en Consistencia _ Aguerdo y
creencias y principios, el cual | desacuerdo  hasta 5= Coordinacion e integracion
constituye a todo el sistema | completamente de acuerdo).
Cultura gerencial de la organizacion. | Este instrumento esta )
o L acional | ASimismo,  considera a la | compuesto por 60 items Creacion de cambio Ordinal
rganizacional | o jiyra como punto de partida | (cada dimension esta Enfoque al cliente

para que los colaboradores
desarrollen las actividades
laborales de manera motivada
y se sientan satisfechos.

compuesta por quince items).
Se tomd como referencia la
escala desarrollado  por
Denison, Janovics y Young
(2006), en el que fue
adaptado a la realidad de la
investigacion.

Adaptabilidad

Aprendizaje
organizacional

Direccion e intencion
estratégica

Misién Metas y objetivos
Vision
Autoridad
Estructura Roles y responsabilidades
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Clima

Organizacional

Stringer (2002) considera al
clima organizacional como el
conjunto de caracteristicas que
se percibe directa o]
indirectamente en el ambiente
laboral, y que influye en la
actitud que adoptan los

colaboradores.

La medicion de la variable fue
realizada a través de la
aplicacién del cuestionario,
en base a la escala de Likert
(desde 1= completamente en
desacuerdo hasta b=
completamente de acuerdo).

Este instrumento estd
compuesto por 24 items
(cada dimension esta

compuesta por 4 items).

Se tomd como referencia la
escala desarrollado  por
Stringer (2002), en el que fue
adaptado a la realidad de la
investigacion.

Estandares

Desempefio
Sentimiento del
colaborador

Responsabilidad

Autonomia
Solucién de problemas

Reconocimiento

Estimulo
Desarrollo Profesional

Trabajo en Equipo

Apoyo Empatia
Identificacién
Compromiso Lealtad

Ordinal

Nota: Las dimensiones de la variable Cultura Organizacional fue tomada del Modelo de Denison et. al. (2012) y las dimensiones

de la variable Clima Organizacional fue tomada de la teoria de Stringer (2002). Asi también se considerd su instrumento de

investigacion.
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion objetivo de esta investigacion estuvo conformada por un total
de 40 colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle.

2.3.2. Muestra

Hernandez et. al. (2014) afirma que debido a que se utilizé toda la poblacion
para la recolecciéon de datos, no se empleé la férmula estadistica para determinar la
muestra, ya que de esta manera la investigacion pueda ser mas contundente y

precisa.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica e instrumento
Tabla 3

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento
Cuestionario adaptado de
Denison, Janovics y Young
(2006)

Cultura Organizacional Encuesta

Cuestionario adaptado de

Clima Organizacional Encuesta Stringer (2002)

Nota: Los instrumentos fueron adaptados a la realidad

2.4.2. Validez

Hernandez et. al. (2014) mencionan que la validez es “el grado en que un
instrumento en verdad mide la variable que se busca medir’ (p.200). En la presente

investigacion se utiliz6 instrumentos estandarizados el cual fue validado por
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especialistas, en el caso de Cultura por Denison, Janovics y Young; y en el caso de

Clima Organizacional por Stringer. Asi también fue validado por tres expertos de la

UCV mediante el Juicio de Expertos.

Tabla 4

Juicio de Expertos

0 - PROMEDIO DE
N EXPERTOS INSTITUCION VALORACION
01 XS Aramburd - Geng,  Carlos Universidad César Vallejo 98%

raham
02 Mg. Choque Flores, Leopoldo Universidad César Vallejo 98.5%
03 Mg. Vizcardo Martinez, Daniela Universidad César Vallejo 94.5%
PROMEDIO 97%

Fuente: Elaboracién Propia

El resultado del promedio de valoracion obtenido mediante el Juicio de Expertos fue

97% lo que significa que el instrumento es considerado Muy Bueno.

Tabla 5

Validez del contenido por indicador

CRITERIOS

Mg.

Mg.

Mg. Aramburu Choque Vizcardo Promedio
Validadores Geng, Carlos Flores Martinez por
Abraham ! L Indicador
Leopoldo Daniela
CLARIDAD 100% 100% 80% 93.3%
OBJETIVIDAD 100% 100% 90% 96.67%
PERTINENCIA 100% 100% 100% 100%
ACTUALIDAD 95% 95% 100% 96.67%
ORGANIZACION 100% 100% 100% 100%
SUFICIENCIA 95% 100% 100% 98.3%
INTENCIONALIDAD 95% 95% 100% 96.67%
CONSISTENCIA 100% 100% 100% 100%
COHERENCIA 95% 95% 75% 88.3%
METODOLOGIA 100% 100% 100% 100%
PROMEDIO 96.9%

Fuente: Elaboracion Propia

El resultado de la validez de contenido por indicador dio como promedio 96.9%, lo

cual el instrumento fue considerado Muy Bueno.
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2.4.3. Confiabilidad

Se realiz6 una prueba piloto con el fin de comprobar la confiabilidad de la
investigacion. Segun Hernandez et. al. (2014) afirman que la confiabilidad es el
“‘grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”
(p.200). Es por ello que se aplicé la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, este
coeficiente tiene valores de 0 que significa nula confiabilidad y 1 que representa
fiabilidad total o perfecta. La prueba fue realizada con el programa SPSS Stadistics.

Tabla 6

Alfa de Cronbach — Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 24

Segun los resultados obtenidos por el Alfa de Cronbach que se muestra en
la Tabla 4, la prueba presenta un nivel de confiabilidad de 0.960 que representa un

nivel Elevado.
Tabla 7

Alfa de Cronbach — Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,835 24

De acuerdo al resultado obtenido mediante el andlisis de fiabilidad y en el que
se muestra en la Tabla 5, la prueba presenta un nivel de confiabilidad de 0.835, el

cual representa un nivel Elevado.

2.5. Métodos de andalisis de datos
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A continuacion se detalla los métodos que han sido utilizados para obtener los
resultados de esta investigacion.

- Analisis descriptivo: Se procesaron los datos en el programa SPSS Stadistics, con el
objetivo de obtener los resultados en cuanto a la variable cultura y clima organizacional
y sus dimensiones correspondientes. Para su medicion se considerd la escala de Likert
que fueron: 1=Totalmente en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 4=De acuerdo, y 5=Totalmente de acuerdo, de los cuales se obtuvieron

las tablas y figuras estadisticas que se presentan en los resultados.

- Analisis relacionado con las hipotesis: Se realizd la prueba de correlacion Rho
Spearman tanto para las variables de estudio como para el contraste de las hipotesis
planteadas en la investigacion. En el caso del contraste de hipétesis, si p<a la hipotesis

alterna se acepta, si p>a la hipétesis nula se acepta, teniendo en cuenta que a=0.05.

2.6. Aspectos éticos

Para esta investigacion se consulto al decano de la Facultad de Agropecuaria y
Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle,
mostrandose conforme con la investigacion que se realizé a los colaboradores de la
facultad. Asimismo, se informé a los participantes el motivo por el cual se esta

realizando este estudio.

Por otro lado, se respeté las normas internacionales de citas y referencias para

las fuentes que han sido consultadas.
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CAPITULO III
RESULTADOS



3.1. Analisis descriptivos de los resultados estadisticos.
Tabla 8

Medidas descriptivas de las variables

Estadisticos

Cultura Organizacional Clima Organizacional
N Vaélido 40 40
Perdidos 0 0

Media 75,45 73,85
Mediana 76,50 75,00
Moda 772 752
Desviacién estandar 13,989 8,604
Varianza 195,690 74,028
Rango 67 46
Minimo 38 52
Maximo 105 98
Suma 3018 2954

Fuente: Elaboracion Propia

Segun la tabla 8, tanto la variable cultura organizacional como la variable clima
organizacional, del total de la muestra encuestada, nos indic6 que ambas variables
tienen diferentes medias por tanto su desviacién estandar también fue diferente, ello
nos dio un indicio que no se aproxima a una distribucion normal para ello se realizaran

otras pruebas para comprobarlo y afirmarlo.

Tabla 9

Variable 1 Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido Muy Malo - - - -
Malo 2 5,0 5,0 5,0
Regular 14 35,0 35,0 40,0
Bueno 22 55,0 55,0 95,0
Muy Bueno 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
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Frecuencia

Malo Regular Bueno Muy Bueno

Cultura Organizacional

Figura 5: Encuesta sobre cultura organizacional, realizada a los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle

Segun la tabla 9 y figura 5, se describieron los resultados de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educaciéon Enrigue Guzman y Valle sobre la cultura organizacional, en
donde el 5% (2) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 55% (22)
expresaron que es bueno, el 35% (14) indicaron que es regular y el 5% (2) expresaron

gue es malo.

Tabla 10

Dimension 1 Involucramiento

Involucramiento

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy Malo - - - -
Malo 3 7,5 7,5 7,5
Regular 19 47,5 47,5 55,0
Valido Bueno 13 32,5 32,5 87,5
Muy Bueno 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia
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Frecuencia

Regular Bueno

Involueramiento

Muy Bueno

Figura 6: Encuesta sobre involucramiento, realizada a los colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman

y Valle

Segun la tabla 10 y figura 6, se describieron los resultados de la encuesta realizada a

los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad

Nacional de Educacién Enrigue Guzman y Valle sobre el involucramiento, en donde el

12.5% (5) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 32.5% (13)

expresaron que es bueno, el 47.5% (19) indicaron que es regular y el 7.5% (3)

expresaron que es malo.

Tabla 11

Dimensién 2 Consistencia

Consistencia

Frecuencia
Muy Malo -
Malo 8
. Regular 14
Valido Bueno 16
Muy Bueno 2
Total 40

Porcentaje

20,0
35,0
40,0
50
100,0

Porcentaje valido

20,0
35,0
40,0
5,0
100,0

Porcentaje
acumulado

20,0
55,0
95,0
100,0

Fuente: Elaboracién Propia
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Frecuencia

Malo

Regular Bueno

Consistencia

Muy Bueno

Figura 7: Encuesta sobre consistencia, realizada a los colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman

y Valle

Segun la tabla 11 y figura 7, se describieron los resultados de la encuesta realizada a

los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle sobre la consistencia, en donde el 5%

(2) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 40% (16) expresaron

qgue es bueno, el 35% (14) indicaron que es regular y el 20% (8) expresaron que es

malo.

Tabla 12

Dimension 3 Adaptabilidad

Adaptabilidad

Frecuencia
Muy Malo -
Malo 1
. Regular 12
Valido Bueno 25
Muy Bueno 2
Total 40

Porcentaje

2,5
30,0
62,5

50

100,0

Porcentaje valido

2,5
30,0
62,5

5,0

100,0

Porcentaje
acumulado
2,5
32,5

95,0
100,0

Fuente: Elaboracion Propia

58



Frecuencia

Regular Bueno

Adaptabilidad

Muy Bugno

Figura 8: Encuesta sobre adaptabilidad, realizada a los colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman

y Valle

Segun la tabla 12 y figura 8, se describieron los resultados de la encuesta realizada a

los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad

Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle sobre la adaptabilidad, en donde el

5% (2) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 62.5% (25)

expresaron que es bueno, el 30% (12) indicaron que es regular y el 2.5% (1)

expresaron que es malo.

Tabla 13

Dimensioén 4 Misién

Misién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  —orcent@e
acumulado
Muy Malo - - N -
Malo 2 5,0 5.0 50
Valido Regular 11 27,5 27,5 32,5
Bueno 23 57,5 57,5 90,0
Muy Bueno 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Frecuencia

Malo Regular Bueno Muy Bueno

Misién

Figura 9: Encuesta sobre mision, realizada a los colaboradores de la Facultad de
Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzméan y
Valle

Segun la tabla 13 y figura 9, se describieron los resultados de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacion Enriqgue Guzman y Valle sobre la mision, en donde el 10% (4)
de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 57.5% (23) expresaron
que es bueno, el 27.5% (11) indicaron que es regular y el 5% (2) expresaron que es

malo.

Tabla 14

Variable 2 Clima Organizacional

Clima Organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy Malo - - - -
Malo - - - -
valido Regular 16 40,0 40,0 40,0
Bueno 23 57,5 57,5 97,5
Muy Bueno 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 10: Encuesta sobre clima organizacional, realizada a los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique

Guzman y Valle

Segun la tabla 14 y figura 10, se describieron los resultados de la encuesta realizada

a los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién de la Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle sobre el clima organizacional, en

donde el 2.5% (1) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 57.5%

(23) expresaron que es bueno y el 40% (16) expresaron que es regular.

Tabla 15

Dimensién 5 Estructura

Estructura
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Muy Malo - - - -
Malo 4 10,0 10,0 10,0
Regular 21 52,5 52,5 62,5
Valido Bueno 15 37,5 37,5 100,0
Muy Bueno - - - -
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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o

T T T
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Figura 11: Encuesta sobre estructura, realizada a los colaboradores de la Facultad de
Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle

Segun la tabla 15 y figura 11, se describieron los resultados de la encuesta realizada
a los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricibn de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle sobre la estructura, en donde el 37.5%
(15) de los encuestados indicaron que es bueno, en tanto el 52.5% (21) expresaron

gue es regular y el 10% (4) expresaron que es malo.

Tabla 16

Dimensién 6 Estandares

Estandares
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy Malo - - - -
Malo 3 7,5 7,5 7,5
valido Regular 21 52,5 52,5 60,0
Bueno 12 30,0 30,0 90,0
Muy Bueno 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 12: Encuesta sobre estandares, realizada a los colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman

y Valle

Segun la tabla 16 y figura 12, se describieron los resultados de la encuesta realizada

a los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad

Nacional de Educacién Enrigue Guzman y Valle sobre los estandares, en donde el

10% (4) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 30% (12)

expresaron que es bueno, el 52.5% (21) indicaron que es regular y el 7.5% (3)

expresaron que es malo.

Tabla 17

Dimension 7 Responsabilidad

Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy Malo - - - -
Malo 1 2,5 2,5 2,5
Valido Regular 18 45,0 45,0 47,5
Bueno 20 50,0 50.0 975
Muy Bueno 1 2,5 25 100.0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia
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Frecuencia

Regular Bueno

Responsabilidad

Muy Bueno

Figura 13: Encuesta sobre responsabilidad, realizada a los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique

Guzman y Valle

Segun la tabla 17 y figura 13, se describieron los resultados de la encuesta realizada

a los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricibn de la Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle sobre la responsabilidad, en donde el

2.5% (1) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 50% (20)

expresaron que es bueno, el 45% (18) indicaron que es regular y el 2.5% (1)

expresaron que es malo.

Tabla 18

Dimensioén 8 Reconocimiento

Reconocimiento

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido I orcemale
acumulado
Muy Malo - R n -
Malo 16 40,0 40,0 40,0
Valido Regular 16 40,0 40,0 80,0
Bueno 7 17,5 17,5 975
Muy Bueno 1 25 25 100.0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 14: Encuesta sobre reconocimiento, realizada a los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique
Guzman y Valle

Segun la tabla 18 y figura 14, se describieron los resultados de la encuesta realizada

a los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad

Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle sobre el reconocimiento, en donde el

2.5% (1) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 17.5% (7)

expresaron que es bueno, el 40% (16) indicaron que es regular y el 40% (16)

expresaron que es malo.

Tabla 19

Dimensién 9 Apoyo

Apoyo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy Malo 1 2,5 2,5 2,5
Malo 2 5,0 5,0 7,5
valido Regular 13 32,5 32,5 40,0
Bueno 24 60,0 60,0 100,0
Muy Bueno - - - -
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 15: Encuesta sobre apoyo, realizada a los colaboradores de la Facultad de
Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle

Segun la tabla 19 y figura 15, se describieron los resultados de la encuesta realizada
a los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién de la Universidad
Nacional de Educacion Enrigue Guzmén y Valle sobre el apoyo, en donde el 60% (24)
de los encuestados indicaron que es bueno, en tanto el 32.5% (13) expresaron que es

regular, el 5% (2) indicaron que es malo y el 2.5% (1) expresaron que es muy malo.

Tabla 20

Dimension 10 Compromiso

Compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy Malo - R n -
Malo 1 2’5 2,5 215
Valido Regular 13 32,5 32,5 35.0
Bueno 18 45,0 45,0 80,0
Muy Bueno 8 20,0 20,0 100.0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 16: Encuesta sobre compromiso, realizada a los colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman
y Valle

Segun la tabla 20 y figura 16, se describieron los resultados de la encuesta realizada
a los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad
Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle sobre el compromiso, en donde el
20% (8) de los encuestados indicaron que es muy bueno, en tanto el 45% (18)
expresaron que es bueno, el 32.5% (13) indicaron que es regular y el 2.5% (1)

expresaron que es malo.
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3.2. Tablas de Contingencia

Tabla 21

Tabla cruzada de Cultura y Clima Organizacional

Clima Organizacional

Regular Bueno Muy Bueno Total

Malo 5,0% - - 5,0%

Cultura Organizacional Regular 25,0% 10,0% - 35,0%
Bueno 10,0% 45,0% - 55,0%

Muy Bueno - 2,5% 2,5% 5,0%
Total 40,0% 57,5% 2,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion Propia

Segun la tabla 21, el 5% del total de colaboradores encuestados mencionan que la

Cultura Organizacional en la UNE es malo, el 35% afirman que es regular, el 55%

indicaron que es bueno y el 5% expresaron que es muy bueno. Asimismo, el 40% del

total de colaboradores encuestados mencionan que el Clima Organizacional en la UNE

es regular, el 57.5% afirman que es bueno y el 2.5% indicaron que es muy bueno.

Tabla 22

Tabla cruzada de Involucramiento y Clima Organizacional

Clima Organizacional

Regular Bueno Muy Bueno Total
Malo 7,5% - - 7,5%
- Regular 22,5% 25,0% - 47,5%
Involucramiento ’ ' '
Bueno 10,0% 22,5% - 32,5%
Muy Bueno - 10,0% 2,5% 12,5%
Total 40,0% 57,5% 2,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion Propia

Segun la tabla 22, el 7.5% del total de colaboradores encuestados mencionan que el

Involucramiento en la UNE es malo, el 47.5% afirman que es regular, el 32.5%

indicaron que es bueno y el 12.5% expresaron que es muy bueno. Asimismo, el 40%

68



del total de colaboradores encuestados mencionan que el Clima Organizacional en la
UNE es regular, el 57.5% afirman que es bueno y el 2.5% indicaron que es muy bueno.

Tabla 23

Tabla cruzada de Consistencia y Clima Organizacional

Clima Organizacional

Regular Bueno Muy Bueno Total
Malo 17,5% 2,5% - 20,0%
Consistencia Regular 15,0% 20,0% - 35,0%
Bueno 7,5% 32,5% - 40,0%
Muy Bueno - 2,5% 2,5% 5,0%
Total 40,0% 57,5% 2,5% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

Segun la tabla 23, el 20% del total de colaboradores encuestados mencionan que la
Consistencia en la UNE es malo, el 35% afirman que es regular, el 40% indicaron que
es bueno y el 5% expresaron que es muy bueno. Asimismo, el 40% del total de
colaboradores encuestados mencionan que el Clima Organizacional en la UNE es

regular, el 57.5% afirman que es bueno y el 2.5% indicaron que es muy bueno.

Tabla 24

Tabla cruzada de Adaptabilidad y Clima Organizacional

Clima Organizacional

Regular Bueno Muy Bueno Total

Malo 2,5% - - 2,5%

Adaptabilidad Regular 17,5% 12,5% - 30,0%
Bueno 20,0% 42,5% - 62,5%

Muy Bueno - 2,5% 2,5% 5,0%
Total 40,0% 57,5% 2,5% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia
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Segun la tabla 24, el 2.5% del total de colaboradores encuestados mencionan que la
Adaptabilidad en la UNE es malo, el 30% afirman que es regular, el 62.5% indicaron
gue es bueno y el 5% expresaron que es muy bueno. Asimismo, el 40% del total de
colaboradores encuestados mencionan que el Clima Organizacional en la UNE es

regular, el 57.5% afirman que es bueno y el 2.5% indicaron que es muy bueno.

Tabla 25

Tabla cruzada de Mision y Clima Organizacional

Clima Organizacional

Regular Bueno Muy Bueno Total
Malo 5,0% - - 5,0%
Misién Regular 20,0% 7,5% - 27,5%
Bueno 15,0% 42,5% - 57,5%
Muy Bueno - 7,5% 2,5% 10,0%
Total 40,0% 57,5% 2,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion Propia

Segun la tabla 25, el 5% del total de colaboradores encuestados mencionan que la
Misién en la UNE es malo, el 27.5% afirman que es regular, el 57.5% indicaron que es
bueno y el 10% expresaron que es muy bueno. Asimismo, el 40% del total de
colaboradores encuestados mencionan que el Clima Organizacional en la UNE es

regular, el 57.5% afirman que es bueno y el 2.5% indicaron que es muy bueno.
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3.3. Pruebas de Hipotesis
Tabla 26

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura 324 40 ,000 806 40 ,000
Organizacional
Clima
Organizacional ,356 40 ,000 ,701 40 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracién Propia

Se utilizé el test de Shapiro - Wilk para realizar la prueba de normalidad, que es
aplicable cuando se tiene una muestra menor de 50 casos de estudios. De acuerdo a
los resultados de la prueba de distribucion se determin6é el uso de estadisticos
paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman). Los pasos que se

desarrollaron fueron los siguientes:
Paso 1. Plantear la hip6tesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (H1)
Hipétesis nula (HO):

No existe relacidn entre la cultura y el clima organizacional en los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique

Guzman y Valle, Lurigancho, 2018. (Distribucion paramétrica)
Hipétesis alternativa (H1):

Existe relacion entre la cultura y el clima organizacional en los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique

Guzman y Valle, Lurigancho, 2018. (Distribucion no paramétrica)
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Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia
« =0,05
Paso 3. Escoger el valor estadistico de prueba

Test de Shapiro - Wilk

Tabla 27
Prueba de normalidad Shapiro - Wilk

. Shapiro - Wilk
Variables — :
Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional ,806 40 ,000
Clima organizacional ,701 40 ,000

Fuente: Elaboracion Propia

Paso 4. Formulamos la regla de decision

Si alfa (Sig) > 0,05; se acepta la hipétesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis alternativa
(H1)

Si alfa (Sig) < 0,05; se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternativa
(H1)

Sobre la variable cultura organizacional, nos indica un valor estadistico de 0,806 con
40 grados de libertad, el valor de significancia es igual a 0,000 como este valor es
menor a 0,05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipodtesis alternativa

(H1), es decir que los datos no se aproximan a una distribucion normal.

Sobre la variable clima organizacional, nos indica un valor estadistico de 0,701 con 40

grados de libertad, el valor de significancia es igual a 0,000 como este valor es menor
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a 0,05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), es

decir que los datos no se aproximan a una distribucion normal.
Paso 5. Toma de decision

Ambas variables no presentan una distribucién normal de datos, es por ello que para

el desarrollo de la prueba de hipotesis se utilizé Rho de Spearman.

3.3. Prueba de Hipotesis General
Paso 1. Plantear la hipétesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (H1):

HO: No existe relacion entre la cultura y el clima organizacional en los colaboradores
de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién

Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

H1: Existe relacion entre la cultura y el clima organizacional en los colaboradores de
la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién
Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

Paso 2. Seleccion del nivel de significancia

Para la presente investigacion se ha determinado que: a = 0,05

Paso 3. Escoger el valor estadistico de la prueba
Con el propdsito de establecer el grado de relacién entre cada una de las variables de

estudio, se ha utilizado el coeficiente correlacion Rho de Spearman.
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Tabla 28

Prueba de Hipotesis General

Correlaciones

Cultura Clima
Organizacional Organizacional
Coef|C|e_n,te de 1,000 689"
Cultura correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeﬂue_qte de 689" 1,000
Clima Organizacional cqrrelquon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Formulamos la regla de decisién

Si alfa (Sig) < 0.05; se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa

(H1)

Si alfa (Sig) > 0.05; se acepta la hipétesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis alternativa

(H1)

Segun la tabla 23, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en

donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se

acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (H0O). Asimismo, el

coeficiente de correlacion es de 0.689, el cual corresponde a una correlacion positiva

moderada fuerte segun la tabla de coeficiente de correlacion de Spearman (Tabla 24).
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Tabla 29

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman

Coeficiente de Correlacién por Rangos de Spearman

Valor del Coeficiente r (positivo o

Significado negativo)
Correlacién negativa perfecta -1
Correlacién negativa fuerte moderada débil -0,5
Ninguna correlacion 0
Correlacion positiva moderada fuerte +0,5
Correlacion positiva perfecta +1

Fuente: Martinez, Pendas, Martinez, Pérez y Canovas (2009, p.9)

3.4. Prueba de Hipotesis Especificas

3.4.1. Hipotesis Especifica 01

HO: No existe relacion entre el involucramiento y el clima organizacional en los

colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional

de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

H1: Existe relacion entre el involucramiento y el clima organizacional en los

colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional

de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

Tabla 30

Correlacién dimension 1y variable 2

Correlaciones

. Clima
Involucramiento

Organizacional

Coeficiente de correlacion
Involucramiento Sig. (bilateral)
Rho de N
Spearman Coeficiente de correlacion

Clima Sig. (bilateral)
N

Organizacional

1,000 557"
. ,000
40 40
557" 1,000
,000 :
40 40

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

Fuente: Elaboracion Propia
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Segun la tabla 25, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en
donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se
acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (H0O). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.557, el cual corresponde a una correlacion positiva

moderada fuerte segun la tabla de coeficiente de correlacion de Spearman. (Tabla 24).

3.4.2. Hipotesis Especifica 02

HO: No existe relacion entre la consistencia y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién de la Universidad Nacional

de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

H1: Existe relacion entre la consistencia y el clima organizacional en los colaboradores
de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion

Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

Tabla 31

Correlacién dimension 2 y variable 2

Correlaciones

. . Clima
Consistencia o
Organizacional
Coeficiente de -
Consistencia correlacion +0%0 o0
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman _ Coeﬂue_qte de 599" 1,000
Clima correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000 :
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion Propia
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Segun la tabla 26, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en
donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se
acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (H0O). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.599, el cual corresponde a una correlacion positiva

moderada fuerte segun la tabla de coeficiente de correlacion de Spearman. (Tabla 24).

3.4.3. Hipotesis Especifica 03

HO: No existe relacion entre la adaptabilidad y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

H1: Existe relacion entre la adaptabilidad y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

Tabla 32

Correlacién dimension 3 y variable 2

Correlaciones

Adaptabilidad Clima
Organizacional
o
Adaptabilidad Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 40 40
Spearman Coef|C|e_n,te de 577" 1,000
Clima Organizacional cqrrelapmn
Sig. (bilateral) ,000 :
N 40 40

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

77



Segun la tabla 27, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en
donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se
acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.577, el cual corresponde a una correlacion positiva

moderada fuerte segun la tabla de coeficiente de correlacion de Spearman. (Tabla 24).

3.4.4. Hipotesis Especifica 04

HO: No existe relacion entre la mision y el clima organizacional en los colaboradores
de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién
Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

H1: Existe relacion entre la mision y el clima organizacional en los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique
Guzman y Valle, Lurigancho, 2018.

Tabla 33

Correlacién dimension 4 y variable 2

Correlaciones

. Clima
Mision o
Organizacional
Coeficiente de -
Mision correlacion 1,000 666
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeﬂue_qte de 666" 1,000
Clima Organizacional cqrrelqcmn
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Segun la tabla 28, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en
donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se
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acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.666, el cual corresponde a una correlacion positiva

moderada fuerte segun la tabla de coeficiente de correlacion de Spearman. (Tabla 24).
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CAPITULO IV
DISCUSION



En la presente investigacion se concluye que la prueba de Rho de Spearman,
en donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.689, el cual corresponde a una correlacion positiva
moderada fuerte. Existe coincidencia con la investigacion de Barroso y Gonzalez
(2013) donde afirman que ambas variables tienen una fuerte asociacion positiva asi
también los resultados indican que los colaboradores se sienten identificados con
dichas instituciones. También se asemeja con la tesis de Segovia (2014) quien
concluyé que existe una relacion muy significativa entre la cultura organizacional y la
gestion institucional de las instituciones educativas. Asimismo, hay una semejanza con
la tesis de Canales (2013) concluydé que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con la gestion educativa en la Universidad Peruana de Integraciéon
Global S.A.C.

Todos estos parrafos se alinean con la teoria de Denison et. al. (2012) en el que
manifiestan que la cultura se refiere a los valores, creencias y principios, el cual
constituye a todo el sistema gerencial de la organizacién. Asimismo, considera a la
cultura como punto de partida para que los colaboradores desarrollen las actividades
laborales de manera motivada y se sientan satisfechos. En cuanto a Stringer (2002)
considera al clima organizacional como el conjunto de caracteristicas que se percibe
tanto directa como indirectamente en el ambiente laboral, y que influye en la actitud

gue adoptan los colaboradores.

En la prueba de hipétesis 1, se concluye que la prueba de Rho de Spearman,
en donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto,
se acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (H0O). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.557, el cual corresponde a una correlacion positiva
moderada fuerte. La presente investigacion tiene la similitud con la de Valdivia (2015)
la consideracion como muestra a toda la poblacion y la aplicacion como instrumento el
cuestionario. Se establecio la teoria de Denison et. al. (2012) en el que definen al
involucramiento como el empoderamiento de las personas, el desenvolvimiento de

cada miembro de la organizacién en equipos de trabajo y su desarrollo continuo.
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En la prueba de hipétesis 2, se concluye que la prueba de Rho de Spearman,
en donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.599, el cual corresponde a una correlacion positiva
moderada fuerte. Hay una semejanza con la investigacion de Mufioz (2015) el cual
llegd a la conclusion que existe una relacién baja y positiva entre las variables clima
organizacional y la gestion administrativa en dicha entidad, aceptando la hipotesis
alternativa y rechazando la hipétesis nula. Se baso a la teoria de Denison et. al. (2012)
en el que afirman que los valores en la organizacion influyen en la actitud que adopta
cada miembro, asi también las personas al tener la habilidad de negociacion logran
acuerdos que beneficien a ambas partes y por ultimo las actividades que se realizan

de manera ordenada e integradas forman parte de la consistencia.

En la prueba de hipotesis 3, se concluye que la prueba de Rho de Spearman,
en donde el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto,
se acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO). Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.577, el cual corresponde a una correlacion positiva
moderada fuerte. Hay una semejanza con la tesis de Villamil (2013) en cuanto a la
institucion en estudio asi también respecto a la variable. Se estableci6 la teoria de
Denison et. al. (2012) el cual consideran que la adaptabilidad en la organizacién
permite enfrentar a los cambios que se suscitan el transcurso del tiempo. Asimismo,
afirman que las organizaciones fuertemente constituidas o integradas tienen

dificultades para adaptarse al nuevo entorno.

En la prueba de hipoétesis 4, se concluye que la prueba de Rho de Spearman, en donde
el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta
la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente
de correlacion es de 0.666, el cual corresponde a una correlacion positiva moderada
fuerte. Hay una similitud con la investigacion de Lluengo (2013) el cual concluye que
al utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo como resultado 0.726,
lo cual indica que existe una relacion alta entre las variables de investigacion. Por lo

que se puede afirmar que el clima organizacional repercute en el ambiente laboral
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percibiéndose desconfianza desde la gerencia de la institucion. Se preciso la teoria de
Denison et. al. (2012) el cual se refieren a la misiébn como al objetivo que desean lograr
y el camino o direccion que se dirigen para poder alcanzarlos. Asi también consideran

a la vision para poder proyectarse en el futuro.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES



Del presente estudio realizado se lleg6 a las siguientes conclusiones:

1. Mediante los resultados obtenidos, se comprueba la hipotesis general el cual
indica que existe relacion entre la cultura y el clima organizacional en los colaboradores
de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion
Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018; puesto que el valor de p=0.000 (sig.
bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1)
y se rechaza la hipétesis nula (HO). El coeficiente de correlacion es de 0.689, el cual
corresponde a una correlacion positiva moderada fuerte. Por ende, se concluye que la
relacion de ambas variables es directa, eso quiere decir que si la cultura organizacional

mejora en la universidad también mejorara el clima organizacional.

2. Asi también, se comprueba la hipoétesis especifica 1, el cual indica que existe
relacion entre el involucramiento y el clima organizacional en los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique
Guzmany Valle, Lurigancho, 2018; dado que el valor de p=0.000 (sig. bilateral), el cual
resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la
hipotesis nula (HO). El coeficiente de correlacion es de 0.557, el cual corresponde a
una correlacion positiva moderada fuerte. Por lo tanto, se concluye que la relacion de
ambas variables es directa, eso quiere decir que a medida que los colaboradores se

involucren o participen en equipos de trabajo mejorara el clima organizacional.

3. De igual modo, se comprueba la hipotesis especifica 2, el cual afirma que
existe relacion entre la consistencia y el clima organizacional en los colaboradores de
la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién
Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018; dado que el valor de p=0.000 (sig.
bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1)
y se rechaza la hipétesis nula (HO). El coeficiente de correlacion es de 0.599, el cual
corresponde a una correlacion positiva moderada fuerte. Por ende, se concluye que la
relacion de ambas variables es directa, es decir que si las actividades se realizan de

manera ordenada e integrada mejorara el clima organizacional.
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4. De este modo, se comprueba la hipétesis especifica 3, el cual indica que
existe relacion entre la adaptabilidad y el clima organizacional en los colaboradores de
la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion
Enrigue Guzman y Valle, Lurigancho, 2018; dado que el valor de p=0.000 (sig.
bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1)
y se rechaza la hipétesis nula (HO). El coeficiente de correlacion es de 0.577, el cual
corresponde a una correlacion positiva moderada fuerte. Por lo tanto, se concluye que
la relacion de ambas variables es directa, es decir que a medida que los colaboradores

se adapten al nuevo entorno se percibira mejor clima organizacional.

5. De la misma forma, se comprueba la hipotesis especifica 4, el cual indica que
existe relacion entre la mision y el clima organizacional en los colaboradores de la
Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzmany Valle, Lurigancho, 2018; dado que el valor de p=0.000 (sig. bilateral), el cual
resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la
hipotesis nula (HO). El coeficiente de correlacion es de 0.666, el cual corresponde a
una correlacion positiva moderada fuerte. Por ende, se concluye que la relacién de
ambas variables es directa, esto quiere decir que los colaboradores al estar alineados

a un determinado objetivo permitiran el mejoramiento del clima organizacional.
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES



Se recomienda a los directivos de la universidad difundir la mision, vision,
valores, estrategias y objetivos a todos los colaboradores para que ellos tengan

conocimiento y puedan incorporarlo en sus funciones.

Se recomienda implementar programas de capacitacion para todos los
colaboradores, con el fin de mejorar y ampliar los conocimientos y asi dar
oportunidad a que las personas se desarrollen profesionalmente. Asimismo, ello
permitirA un adecuado clima organizacional ya que los colaboradores se

sentiran motivados y satisfechos, y ello repercutira en las labores que realizan.

Se deberia planificar diversas actividades de integracién con el objetivo de

fomentar el trabajo en equipo y asi lograr una soélida integracion.

Se deberia otorgar estimulos a los colaboradores que realicen sus funciones

eficientemente, para incentivarlos y lograr una mayor productividad.

Se recomienda que se realice cada cierto tiempo evaluaciones de culturay clima
organizacional, con el objetivo de corregir deficiencias que pueden ocurrir en el

entorno laboral y asi poder consolidar el compromiso en la universidad.

Se recomienda que se realice cada cierto tiempo evaluaciones de culturay clima
organizacional, con el objetivo de corregir deficiencias que pueden ocurrir en el

entorno laboral y asi poder consolidar el compromiso en la institucién.

Por dltimo, se recomienda que se realice mayores estudios y asi poder ampliar
el conocimiento, a través del desarrollo de investigaciones de tipo correlacional,

explicativo, predictivo y aplicativo.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TITULO: La Cultura y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle, Lurigancho,

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢, Cudl es la relacion entre la
cultura y el clima
organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de
la Universidad Nacional de
Educaciéon Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018?

Problemas especificos:

¢ Cudl es la relacion entre el
involucramiento y el clima
organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de
la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzméan y
Valle, Lurigancho, 2018?

¢ Cual es la relacién entre la
consistencia 'y el clima
organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de
la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzméan y
Valle, Lurigancho, 20187

¢, Cual es la relacién entre la
adaptabilidad y el clima
organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de

Objetivo general:

Describir la relacién que existe
entre la cultura y el clima
organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de
la Universidad Nacional de
Educacion Enrigue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Objetivos especificos:

Identificar la relaciébn que
existe entre el involucramiento
y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de
la Universidad Nacional de
Educacién Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Identificar la relacion que
existe entre la consistencia y el
clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de
la Universidad Nacional de
Educacién Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Identificar la relacion que
existe entre la adaptabilidad y
el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de

Hipotesis general:

Existe relacion entre la cultura
y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de
la Universidad Nacional de
Educacion Enrigue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre el
involucramiento y el clima
organizacional en los

colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de
la Universidad Nacional de
Educacién Enriqgue Guzméan y
Valle, Lurigancho, 2018.

Existe  relacion  entre la
consistencia 'y el clima
organizacional en los

colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de
la Universidad Nacional de
Educaciéon Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Existe relacion entre la
adaptabilidad y el clima
organizacional en los

colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de
la Universidad Nacional de

Variable 1:Cultura Organizacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de valoracion

Involucramiento

Facultamiento

Orientacién al equipo

Desarrollo de capacidades

Consistencia

Valores centrales

Acuerdo

Coordinacion e integracion

Adaptabilidad

Creacién de cambio

Enfoque al cliente

Aprendizaje organizacional

Direccién e intencién estratégica

Metas y objetivos

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de
desacuerdo

acuerdo ni en

4. De acuerdo

Mision 5. Totalmente de acuerdo
Visiéon
Variable 2: Clima Organizacional
Dimensiones Indicadores Escala de valoracion
Autoridad
Estructura Roles y responsabilidades
Desempeiio
Estandares Sentimiento del colaborador 1. Totalmente en desacuerdo
Autonomia
Responsabilidad Solucion de problemas 2. En desacuerdo
Estimulo

Reconocimiento

Desarrollo profesional

Apoyo

Trabajo en equipo

Empatia

Compromiso

Identificacion

Lealtad

3. Ni de
desacuerdo

acuerdo ni en

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo
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la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzman y
Valle, Lurigancho, 20187

¢, Cudl es la relacion entre la
mision y el clima
organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de
la Universidad Nacional de
Educacion Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 20187

la Universidad Nacional de
Educacion Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Identificar  la relacién que
existe entre la mision y el clima
organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricién de
la Universidad Nacional de
Educacion Enrigue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Educacion Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

Existe relacién entre la mision
y el clima organizacional en los
colaboradores de la Facultad
de Agropecuaria y Nutricion de
la Universidad Nacional de
Educacion Enriqgue Guzman y
Valle, Lurigancho, 2018.

DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

El disefio responde a un disefio no experimental, transeccional

correlacional ya que se

recolect6 datos en un

tiempo

determinado, con el objetivo de determinar la correlacion
existente entre las variables de la investigacion.

POBLACION:

La poblacion estuvo conformada por un total de 40
colaboradores de la Facultad de Agropecuaria y Nutricién
de la Universidad Nacional de Educacién Enrique
Guzman y Valle.

MUESTRA: Estuvo conformado por toda la poblacion.

Variable 1: Cultura Organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Denison, Janovics y Young
(2006)

Afo: 2018

Variable 2: Clima Organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Stringer (2002)

Afo: 2018
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
valoraciéon

Involucramiento

Facultamiento

¢Los colaboradores de la universidad se involucran activamente en su trabajo?
¢ Los colaboradores pueden producir un impacto positivo?

Orientacion al equipo

¢Las personas trabajan en equipo?
¢El trabajo se organiza de forma que cada persona pueda ver la relacion que existe
entre sus funciones individuales y las metas de la universidad?

Desarrollo de capacidades

¢La capacidad de las personas esta mejorando constantemente?
¢La universidad invierte continuamente para mejorar el desarrollo profesional de los
colaboradores?

Consistencia

Valores centrales

%

¢ Existe un estilo de direccién caracteristico y un conjunto especifico de practicas de
gestion?
¢ Existe un conjunto de valores claros y consistentes que gobiernen sus practicas?

Acuerdo

10.

Cuando hay desacuerdos, ¢trabajan con ahinco para obtener soluciones de beneficio
mutuo?
¢ Existe una cultura sélida en la universidad?

Coordinacion e integracion

11.

12.

¢Las personas que estan en diferentes partes de la universidad comparten una
perspectiva comun?
¢ Es facil coordinar proyectos entre las diferentes areas de la universidad?

Adaptabilidad

Creacion de cambio

13.

14.

¢La universidad responde bien a la competencia y a otros cambios en el entorno
educativo?
¢Los colaboradores se adaptan facilmente al cambio?

Enfoque al cliente

15.
16.

¢Los comentarios y recomendaciones de los estudiantes a menudo producen cambios?
¢Las sugerencias de los estudiantes influencian sus decisiones?

Aprendizaje organizacional

17.
18.

¢Ven sus fallas como una oportunidad para aprender y mejorar?
¢El aprendizaje es un objetivo importante en sus labores cotidianas?

Misién

Direccién e intencién
estratégica

19.
20.

¢ Existe direccion y un propésito a largo plazo?
¢ Existe una mision clara que le da significado y direccién a su trabajo?

Metas y objetivos

21.

22.

¢ Los Directivos (Rector, Vicerrectores, Directores y Decanos) fijan metas ambiciosas,
pero realistas?
¢, Su dirigencia ha comunicado oficialmente los objetivos que intentan alcanzar?

Visién

23.
24.

¢ Comparten una visién comun acerca de cémo sera la universidad en el futuro?
¢La vision de la universidad estimula y motiva a sus colaboradores?

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
valoraciéon

Estructura

Autoridad

¢En algunos de los proyectos en los que ha participado, su jefe estuvo ausente?
En esta universidad, ¢a veces no esta claro quién tiene la autoridad formal para tomar
decisiones?

Roles y responsabilidades

¢Las funciones en esta universidad estan claramente definidas y légicamente
estructuradas?
En esta universidad, ¢la productividad se logra por la buena organizacion y
planificacion?

Estandares

Desempefio

¢En esta universidad establecen estandares de desempefio muy altos?
¢Hay una sensacion de presion para que mejore su desempefio?

Sentimiento del

colaborador

¢, Su direccidn cree que existe un trabajo bien hecho que se puede mejorar?
En esta universidad, ¢ las personas parecen estar satisfechas en su area laboral?

Responsabilidad

Autonomia

¢A la direccién le ofende que verifique todo con ellos?

. ¢.Se progresa en esta universidad cuando se realiza las actividades en equipo?

Solucion de problemas

11.
12.

En esta universidad, ¢ desconfian en los juicios individuales?
¢La filosofia de la universidad enfatiza que las personas deberian resolver los problemas
en equipo?

Reconocimiento

Estimulo

13.

14.

En esta universidad, ¢las recompensas y estimulos que usted obtiene sobrepasan las
amenazasy la critica?

En esta universidad, ¢los colaboradores son recompensados de acuerdo a su
desempefio?

Desarrollo Profesional

15.
16.

En esta universidad, ¢ se percibe recompensa y estimulo por realizar un buen trabajo?
¢Cuentan con un sistema de ascensos que ayuda al desarrollo profesional de los
colaboradores?

Apoyo

Trabajo en equipo

17.
18.

¢ Siente que es miembro de un equipo que labora eficientemente?
Cuando estéa asignado a una tarea dificil, ¢ puede contar con obtener ayuda de su jefe y
de sus comparieros de trabajo?

Empatia

19.
20.

¢ Los colaboradores de esta universidad confian entre ellos?
En esta universidad, ¢se obtiene simpatia por parte de los cargos superiores si se
comete un error?

Compromiso

Identificacion

21.
22.

¢ Se siente altamente comprometido con las metas de esta universidad?
¢ Se siente orgulloso de pertenecer a esta universidad?

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo
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Lealtad

23.¢Le genera interés la situacion actual de la universidad?
24. ; Existe lealtad personal con respecto a la universidad?
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ANEXO 4: CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, este cuestionario llamado Denison Organizational Culture Survey
(DOCS), adaptado del inglés al castellano, proporcionara informacién en cuanto a las caracteristicas de

la cultura que posee la universidad en la que labora.

Asimismo, recalcar que este cuestionario es anénimo por lo cual le agradeceré responder con
sinceridad y asi poder recoger informacion confiable. Para ello, se deberd marcar con un aspa (X) la

opcién que crea conveniente.

Datos Generales:

Género: Masculino |:| Femenino |:|

Edad:

Estado Civil: Casado/Conviviente |:| Divorciado |:| Soltero |:| Viudo |:|
Grado de Instruccion: Primaria |:| Secundaria |:| Superior |:|

Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De

acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo

PREGUNTAS 1 2 3 4 5

¢Los colaboradores de la universidad se involucran activamente en su trabajo?

¢Los colaboradores pueden producir un impacto positivo?

¢Las personas trabajan en equipo?

¢ El trabajo se organiza de forma que cada persona pueda ver la relacion que
existe entre sus funciones individuales y las metas de la universidad?

¢La capacidad de las personas esta mejorando constantemente?

¢La universidad invierte continuamente para mejorar el desarrollo profesional de
los colaboradores?

¢ Existe un estilo de direccion caracteristico y un conjunto especifico de
practicas de gestion?

¢ Existe un conjunto de valores claros y consistentes que gobiernen sus
practicas?

Cuando hay desacuerdos, ¢trabajan con ahinco para obtener soluciones de
beneficio mutuo?

10

¢ Existe una cultura sélida en la universidad?

11

¢Las personas que estan en diferentes partes de la universidad comparten una
perspectiva comdn?

12

¢ Es facil coordinar proyectos entre las diferentes areas de la universidad?

13

¢La universidad responde bien a la competencia y a otros cambios en el entorno
educativo?

14

¢Los colaboradores se adaptan facilmente al cambio?

15

¢ Los comentarios y recomendaciones de los estudiantes a menudo producen
cambios?

16

¢Las sugerencias de los estudiantes influencian sus decisiones?

17

¢Ven sus fallas como una oportunidad para aprender y mejorar?

99




18

¢ El aprendizaje es un objetivo importante en sus labores cotidianas?

19

¢ Existe direccion y un propésito a largo plazo?

20

¢ Existe una misién clara que le da significado y direccién a su trabajo?

21

¢ Los Directivos (Rector, Vicerrectores, Directores y Decanos) fijan metas
ambiciosas, pero realistas?

22

¢Su dirigencia ha comunicado oficialmente los objetivos que intentan alcanzar?

23

¢ Comparten una visién comuin acerca de cémo sera la universidad en el futuro?

24

¢La visién de la universidad estimula y motiva a sus colaboradores?
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ANEXO 5: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, este cuestionario disefiado por Stringer (2002), adaptado del inglés al
castellano, ha sido disefiado con el objetivo de medir como se siente en su ambiente laboral, para lo

cual debera tener en consideracién sus experiencias vividas.

Asimismo, le agradeceré responder el cuestionario lo mas objetivamente posible marcando con un aspa

(X) dentro del recuadro de preguntas.
Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De

acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo

N° PREGUNTAS 1 2 3 4

25 | ¢ En algunos de los proyectos en los que ha participado, su jefe estuvo ausente?

26 En esta universidad, ¢a veces no esta claro quién tiene la autoridad formal para
tomar decisiones?

¢Las funciones en esta universidad estan claramente definidas y l6gicamente

27 estructuradas?

o8 En esta universidad, ¢la productividad se logra por la buena organizacion y
planificacion?

29 | ¢En esta universidad establecen estandares de desempefio muy altos?

30 | ¢Hay una sensacion de presién para gue mejore su desempefio?

31 | ¢Su direccion cree que existe un trabajo bien hecho que se puede mejorar?

32 | En esta universidad, ¢las personas parecen estar satisfechas en su érea laboral?

33 | ¢Aladireccion le ofende que verifigue todo con ellos?

34 | ;Se progresa en esta universidad cuando se realiza las actividades en equipo?

35 | En esta universidad, ¢, desconfian en los juicios individuales?

36 ¢La filosofia de la universidad enfatiza que las personas deberian resolver los
problemas en equipo?

En esta universidad, ¢las recompensas y estimulos que usted obtiene

37 P
sobrepasan las amenazas y la critica?

En esta universidad, ¢los colaboradores son recompensados de acuerdo a su

38 desempefio?

En esta universidad, ¢ se percibe recompensa y estimulo por realizar un buen

39 trabajo?

40 ¢Cuentan con un sistema de ascensos que ayuda al desarrollo profesional de los
colaboradores?

41 | ¢ Siente que es miembro de un equipo que labora eficientemente?

42 Cuando esta asignado a una tarea dificil, ¢, puede contar con obtener ayuda de su
jefe y de sus comparieros de trabajo?

43 | ¢ Los colaboradores de esta universidad confian entre ellos?

44 En esta universidad, ¢ se obtiene simpatia por parte de los cargos superiores si
se comete un error?

45 | ¢ Se siente altamente comprometido con las metas de esta universidad?

46 | ;Se siente orgulloso de pertenecer a esta universidad?

47 | ¢Le genera interés la situacién actual de la universidad?

48 | ¢ Existe lealtad personal con respecto a la universidad?
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ANEXO 6: RESULTADOS DE TURNITIN

/ & Tumitin x W N ey — X
v —
&« C | & Es seguro | https://turnitin.com/s_class_portfolio.asp?aid=111088&cid=1798100081ang=es&session-id=586577ef0214546dd49521960c7e166¢ b4 :

G Google [ Facebook-Entrao: [ Correo - wendy sor M Recibidos (48) - wer @@ Browse - Featured @ VouTube £ Turnitin Campafia Reciclame ~ #¢  Dlan de gestisn de

iBienvenido a la pagina de inicio de su nueva clase! Podras ver todos los ejercicios de tu clase en la pagina principal de tu clase. asi como ver informacion adicional acerca de los ejercicios, entregar tu trabajo y
tener acceso a los comentarios para tus trabajos

Mueve el cursor sobre cualguier elemento de |a pagina principal de la clase para ver mas infermacicn

gina de i de la cla:

Esta es la pagina de inicio de su clase. Para entregar un trabajo, haga clic en el botén de "Entregar” que esta a la derecha del nombre del ejercicio. Si &l botén de Entregar aparece en gris, no se pueden realizar entregas al
ejercicio. Si esta permitido entregar trabajos mas de una vez, el boton dira "Entregar de nuevo” después de que usted haya entregado su primer trabajo al ejercicio. Para ver el trabajo que ha entregado, pulse el boton "Ver”
Una vez la fecha de publicacion del ejercicio ha pasado, usted también podra ver los comentarios que le han dejade en el trabajo haciendo clic en el boténd e "Ver".

Informacion Fechas Similitud

Comienzo 30-abr.-2018 4:00PM

AVANCE DE DESARROLLO 1 Fecha de entrega 01-may.-2018 11:59PM 29% E
Publicar 30-abr-2018 4:00PM B
Comienzo 15-may-2018 5:31PM

AVANCE 2 DESARROLLO DE TESIS Fecha de entrega 17-may.-2018 11:59PM E
Publicar 15-may-2018 6:00PM B
Comienzo 25jun-2018 2:29PM

INFORME FINAL DE TESIS Fecha de entrega 02-jul.-2018 11:59PM 37% E
Publicar 25-jun.-2018 2:40PM B
Comienzo 06-jul -2018 5:01AM

FINAL DESARROLLO DE TESIS @ Fecha de entrega 10-ul -2018 11:59PM 18% E
Publicar 06-jul-2018 5:12AM
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ANEXO 7: JUICIO DE EXPERTOS

ﬁ"‘ ucv

CESAR VALLEIO

UNIVERSIDAD
(-]

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

11. Apelidos y nombres delinformante; e, MG mbury Gens . Gy lot b rehem
1.2. Cargo e nsftuciéin donde lsbora: Jcenle Tiempo [Brou | Uy /Coronte - Geskp SAC
:m-l’rt(:gn .‘( L;lb'tl(JCJ

1.3. Especiclidad del expeno: |
1.4. Normére del Instrumento mobvo de la evaluacitn:_west ence redly Gelture 4 €

A o ¢

l,s.magm&:gno‘d; Wigane Seic Ardice

II. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Reguir | Busmo | Muybueno | Excslentn
INDICADORES CRITERIOS o oyl il o vy
CLARIDAD Esté formuiada com lenguie apropiado " ico? |
SO | - cle maner cohersie y YA
: Responde a las necesidades ntemas
B o 1 Lovettond Y loet,
Esta adacuado para valorar aspactes -
ACTONID R | e ce et Qs
SUFICIENGIA ;Iknmmmwas %"7';'
Estima bs estrategas que responda al % i
maecaomwl Seto de b !“"_, Qe
| Corsidera que fos e uitzeks en este
CONSISTENCIA  instrumento son todos y cads uno praplos Lo /-
del campo que se esta investigando.
Consders b eunm del pesyie
COHERENCIA instrurmento adeasadh a Bpo de LsuID @ st
q = dirige ¢ Instrumento
Consdara que los ems miden o
METODOLOGIA | ~7=5=" e 1o
PROMEDIO DE 98 1
| VALORACION | |
fTEMS DE LA VARIABLE: CULTURA
(TEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE = INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
N* SUFICIENTE
01 X
02 S
03 »:
04 X
05 X
06 b
07 P
08 X
09 b4
10 b
1 d
12 4
13 X
14 A

ﬂ_'c_me reaom ]
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15 F.4

16 X

17 X

18 X

19 ¥

20 X

21 ¥

22 X

23 X

24 X

{TEMS DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
fTEM |  SUFICIENTE MEDIANAMENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 X

02 ¥

03 o

04 %

05 X

06 X

07 X

08 A

09 X

10 X

11 o

12 jv4

13 X

14 X

15 A

16 X

17 X

18 ¥

19 ¥

20 ¥

21 X

22 X

23 prd

24 ¥

Iil. OPINION DE APLICACION:

&Que aspecis tendsia que modificar, inoementar 0 SupiTir en Ios Insrumentos de nvestigaodn?

Cisd ! e B e % !

.V PROMEDIO DE VALORACION:

Atelde Junko del 2018

Firma de experto informante
DNI ___ M58y ...
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres def informanes e CH&(0E 0 ies Jeopocno
1.2. Cargo e Institusidn dondie labora; . 0 CENTE

1.3. Especiaidad del experto: Plore CIDS D€ (N eSion

1.4, Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion,_ (L €511 0 A 2/ 0

15, Autor del instumento; _ W ENDOLY  Jaic s o O s BRTICA
IIl. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Reguiar | Buseo |Muybuseo | Exceknte
INDICADORES CRITERIOS ool i erll B e b st
CLARIDAD Estd formuiado con lenguaje apropiado 4007
Esta de coherente
ORJETIVIDAD m""‘"""" e Y 4007,
- , Responde a las necesidades ntemas
PERTINENCIA cm'nasd:lammgad&t £ ’(m'fa
Esta adecuado
ACTUALIDAD gm*:;www,r Qsy.
ORGANZACION | Gmprente b= apeds v calded y A00%
Tiene coherencha entre Indicadores y las ==z
SURCIENCIA s —— ¥ A00Y.
Estimy ks estrategars que responda
D m <.
Corsicera que los e utiizacos en este
ol campo que e estd investizendo.
Considers b etnchs o e
COHERENCIA | instrumento adeausdo a bpo de usuro a 957
quenes == drige ol instumenio
Cansdera que los kems miden o 5
METOROLOGIA | pscen due il A00%
PROMEDIO DE 98.57
| VALORACION

fTEMS DE LA VARIABLE: CULTURA
(TEM |  SUFICIENTE MEDIANAMENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
N* SUFICIENTE
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14

S SRR R KSR SRS
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NN NN NN

iTEMS DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

|

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

OBSERVACIONES

v
&
¥
04 7
05 S
06 o
07 7
08 v
09 v
10 v
11 7
12 N
13 e
14 v
15 rd
16 i
17 o
18 .
19 /
20 v
21 7
22 v
23 v
/S
I. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendda que mondilicer, noementar O SUPa T en koS iInstrumentos de restgactn?

IV _PROMEDIO DE VALORACION;

Aexde  junio del 2018
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ucv

uUnivEnsioAD
CHEyAR VaLLso

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1 Apedickos y nombres ded infomanie: Deadg,_\/\ 2 OO 00 No<Tveer ’Do«\_\s.\('.\
12. Cargo e nsfuciéin dondielabora: S0V war, Cuficece Quee [/ TTeon Houtaeaa Yecy
13. Especielidad del experto: CONS] Jecown e Soc -
14. Nombra del instrumento mativo de la evakiacién; C oS tass 22 QuiTu oy C\\«‘QCO"" WA
15, Autor del instumento, (L0 D0\vy Ub\eccot, Sodo. Adico
I VALIDACION E INFORME:
INDICADO! Deficente | Reguiar | Bueno | Muybumo | Excelente
o CRITERIOS 020% | 20.40% | 41.60% | 61-80% | 1400%
OBIETIVIDAD Esta expresado de manera ccherente y Qd)/(a
Responce a las necesidades ntemas
PERTRIRCIA etermas de la investigacén X (a:f;‘é
Esta adecuaco para valorar aspectos
ATUNIDID | e Y | e
ks aspedes caidad y
CROAMAON |G — |
SUFICIENCIA Tene coherenda entre ndicadores y s
dmensiones, : tan%,
INTENCIONALIDAD | EStiT 5 estratzgias que responca 2 2
propdskn de & investigaciin (oo%)
Considera quee s dmms utizados en este
CONSISTENCIA | irstrumento son tados y Gada uno propics P
el campo que se 4 investigando, /o
Goedon b eaE @
COHERENCIA | nsrumentn adecuado d tipo d usano a <5
quiencs se dinge o insrumento IS/
Considera que ks items miden o que
METODOLOGIA peivrgia g \qo__‘zl
g qus7,
VALORACION

[TEMS DE LA VARIABLE: CULTURA

iTEM |  SUFICIENTE MEDIANAMENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
N® SUFICIENTE

01 X

02 A

03 X

04 A

05 X Lrdicne cevs
06 X

07 X

08 X

09 X

10 X

11 X

12 ¥

13 X

14 X
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<

Exine coddo

ol BNl e P DN P

EMS DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

OBSERVACIONES

X

X
X

X
X

<%

< s

X
X
-
X
X
A
X
Y]
x
X
3%
V4
%=

il OPINION DE APLICAGION:

€Queé aspecios tendia que modiicar, INCEMenNfar 0 SUpmic e 105 insrumentos de nvestigacdn?

CopeOecn Quad Couy QOO SPSOcBes GUE QUi O FloseCos
b R =) )

Py, Do 10 3 gocaciend

oo 3\ / Covaueiel Semapdon

Tadcedosnectie o RnouaTice A8\ SXcuEieds -

IV _PROMEDIO DE VALORACION:
A, del Junio del 2018

qu.s %

—

-

e

| —

—

- R o

NI

Firma de experto i
__fl_@;ﬁﬁ\?z%

(PronueiDe 55 CAWLN, G A0e0
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&J) feedback studic

B i e S i Eab L S bR
la tendencia actual hacia las organizaciones descentralizadas permite que la cultura
sea importante y al mismo tiempo dificulta el establecimiento de una cultura firme. La
descentralizacion reduce |a autoridad formal y los sistemas de control lo cual puede
guiar a todos a la misma direccidn, sin embargo los colaboradores que se encuentran
organizados en equipos podrian mostrar mayor lealtad a su equipo que a la misma
organizacion en su conjunto. Por ofro lado, en cuanto a la evaluacion del clima
organizacional las empresas lo realizan con el fin de hallar las deficiencias que ocurren
internamente pues ello repercutird en el rendimiento laboral de cada persona.
Asimismo, al ser considerada herramienta administrativa permite mejorar la gestion,
de manera que se podria reducir el ausentismo, disminuir la rotacion del personal,
mejorar la comunicacion entre empleado y empleador. Para la mayoria de
organizaciones es un logro que los colaboradores se sientan identificados vy
comprometidos ya que al abtenerlo permite el logro de mayores utilidades y a su vez
la reduccion de costos.

En los ultimos afios, empresas europeas y norteamericanas implementaron
como estrategia diversos procesos de gestidn enfocados en el factor humano,
relacionados a temas como cultura y clima organizacional, Gennari (2012) menciona
gque estas empresas fueron una de las primeras en aplicar las teorias en cuanto a
comportamiento organizacional para lo cual como efecto se logré un gran impacto
respecto a eficiencia laboral. Hoy en dia, las empresas del sector de servicios se

preoccupan mas por llevar a cabo una correcta gestion humana ya que los

@
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