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Resumen

El presente estudio de investigacion tiene como objetivo general determinar cuales son
las caracteristicas del clima laboral que influye en la cultura organizacional de los
colaboradores de la Empresa Hass Peru S.A, por ello se aplicé la Escala de Opiniones
del CL SPC que mide 5 dimensiones: Autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y condiciones laborales. Asi también, explorar la
confiabilidad, a través del método de test-retest, Organizational Culture Assesment
Instrument (OCAI; Cameron & Quinn, 1999), el cual esta basado en el modelo de
valores de competencia. La investigacion propuesta es de tipo aplicada, porque sus
discernimientos que se forman mediante el analisis de la informacion apoyan aresolver
dificultades practicas en donde su finalidad es utilitario, utilizando la metodologia de
analisis de confiabilidad test — retest para explorar su consistencia en el tiempo. La
muestra de estudio esta conformada por 100 colaboradores que pertenencen a los
niveles de organizacion, por ejemplo: Personal Administrativo, Area de Recursos
Humanos y Técnicos Jefes. Los resultados demostraron que con las puntuaciones se
pudo determinar la confiabilidad por consistencia interna a travez del método de Alpha
de Cronbach para determinar si las variables de Clima Laboral y Cultura

Organizacional son confiables.

Palabras Clave: Clima laboral, cultura organizacional, autorrealizacion, condiciones

laborales, involucramiento laboral.
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Abstract

The general objective of this research study is to determine the characteristics of the
work environmentthat influence the organizational culture of the employees of the Hass
Peru S.A Company, for this reason the CL SPC Opinion Scale was applied, which
measures 5 dimensions: Self-realization , labor involvement, supervision,
communication and working conditions. Likewise, to explore reliability, through the test-
retest method, Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI; Cameron &
Quinn, 1999), which is based on the model of competency values. The proposed
research is of an applied type, because its insights thatare formed through the analysis
of information help to solve practical difficulties where its purpose is utilitarian, using
the test-retest reliability analysis methodology to explore its consistency over time. The
study sample is made up of 100 collaborators who belong to the organization levels,
for example: Administrative Staff, Human Resources Area and Chief Technicians. The
results showed thatwith the scores it was possible to determine the reliability by internal
consistency through Cronbach's Alpha method to determine if the variables of Work

Environmentand Organizational Culture are reliable.

Keywords: Work environment, organizational -culture, self-realization, working

conditions, labor involvement.
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INTRODUCCION

La Cultura organizacional y Clima laboral desde hace algin tiempo ha surgido su
importancia con gran notabilidad, ya que son pilares significativos para mejorar el
alcance de produccién y rendimiento de la calidad de las compafias ya que son
componentes firmes que alcanzaran a contribuir en la conducta de la calidad de vida

y eficacia en las intervenciones de labor de los trabajadores.

El propésito de este trabajo es comprender la relacion entre la cultura organizacional
de los colaboradores de Hass Peri S.A y el clima laboral, descubriendo las
oportunidades de progreso al cambio en la cultura organizacional, como transformar
la impresion de los colaboradores hacia la compafia y motivarlos para un rendimiento

continuo satisfactorio.

Por otro lado, en la Empresa Hass Pert S.A se comprometera a apoyar, fortificar y
conservar la cultura organizacional y el ambiente laboral en un recuento excepcional,
por tanto dentro del médulo laboral se tiene como razon un acuerdo sostenible hacia
los colaboradores agroindustriales en donde exponen sus descontentos asi mismo,
sus recomendaciones, malestares fisicos y emocionales o incertidumbres en el
contexto de dar a conocer su estado de humor, fortaleza psicologica y claramente el
clima laboral de la zona, se hace alusion a los datos mas destacados y opciones

progresivas que se necesitan tanto en replantear y como predominar a largo plazo.

Asimismo, determinar los canales perjudiciales dentro de la zona de accién, teniendo
a cargo corregir y salvar el talento humano, es el de apoyar a los participantes a no
decaer en una medida operable de sindrome de burnout. Teniendo incluso como
fraccidon del inconveniente la problemética de las distintas normas que rige el entorno
laboral, es donde la nueva junta de la organizacién puede expresar en consecuencia,
si hubiese una alteracion en la transformacion que pareciera estar afectando a los
trabajadores, desde luego se tomaria medidas drasticas para solucionar los
inconvenientes, pero a la vez asegurarse de que el personal jefe administrativo dentro

de sus actividades desarrolle una asequible transformaciéon de sus tareas



administrativas y normas que resulten ser provechoso directamente hacia el
contribuyente.

De dicho modo el conseguir una alta suma de agentes, hara una buena alusion en las
pruebas, ya que estas estan sujetas a beneficiarse para conseguir una notable
apreciacion de soporte y conocimiento; en la que se conservan a través de la época
obteniendo un resultado de empefio y estimulacion del participante, que por medio de
los directivos de la compafiia sean dirigidos para cumplir sus metas en conjunto, a un
excelente apoyo a los servicios y al rendimiento laboral posible, es hacerles llegar a
sentirse protegidos por el liderazgo por parte de sus jefes de cada area representativa

y asi disminuir la rotacion de personal que embiste a muchas empresas de hoy en dia.



. MARCO TEORICO

Dentro de los contextos internacionales se cuenta con Rodriguez, H; Montilla, A y
Quijije, P. (2018), con su estudio titulada Clima y Cultura organizacional y su conexion
con la variacion gestionaria de asociaciones conservadoras a organismos
ingeniosos, siendo desarrollada en Ecuador y teniendo como finalidad realizar una
revision documental de ambiente y cultura organizacional y su dominio en el entorno
global, dando énfasis en el cambio gerencial en referencia a las discrepancias
fundamentales entre entidades conservadoras e instruidas. En lo cual, se admitio
decretar que el clima, la cultura y la transformacién gerencial organizacional posee
tres mecanismos afines reciprocamente, en la que aprueban a percibir como va, el
capital fisico, los elementos intangibles, el progreso, el capital humano y el capital
financiero, sin embargo, son elementos que, aunque funcionan enlazados, toleran ser

trabajados de modo individualizada.

Asi mismo el estudio realizado en Ecuador por Ramos, V y Tejera E, (2017), titulado:
analisis de dentro de conexiones entre cultura y energia del ambiente laboral en
Ecuador, siendo su finalidad laboral una guia bien fundamentada del enlace ahi en
culturay clima laboral, permitiendo decretar que existe una estrecha relaciéon en medio
de la cultura y su clima en la organizacion de trabajo, desde el punto observacional el
valor de tener a favor al contexto situacional para su estudio del clima laboral, es bueno
tener aclarado las fundamentaciones del comportamiento y sus variables, ya que van

a ser diferenciadas por las demas entidades.

Igualmente la investigacion desarrollada en Cuba, por Segredo, Garcia, Leon y
Perdomo (2017) titulada: Desarrollo organizacional y cultura organizacional una
cercania conceptual, siendo su principal finalidad es mostrarse de acuerdo a los
precedentes conceptuales de las categorias; crecimiento empresarial, instruccion
empresarial y ambiente laboral, obteniendo como resultado de la revisién bibliogréfica,
determinaron que existe una necesidad de conocer las oposiciones frente a cultura,
clima y progreso organizacional, ademas el estudio a los directivos a poder planificar

y adaptar los conocimientos y métodos en la indagacion por incrementar el



rendimiento y la eficacia, lo que involucra de ser justo, cambiar las opiniones que
dirigen los modelos lo cual afecta no solo en el progreso progresivo de la entidad, sino
también de la humanidad.

Asi mismo, otra investigacion desarrollada en Cuba, por Salazar, Guerrero, Machado
y Cafedo (2009), denominada, Ambiente y erudicion empresarial: dos elementos
fundamentales en el rendimiento profesional, siendo su punto de vista fundamental el
de sefalar la importancia del ambiente y erudicion empresarial en el rendimiento
laboral, en este estudio se comprobé que existen variedades de ambientes y
circunstancias dentro de una empresa. El conocimiento de administrativos gerenciales
y operarios se conecta con los valores de la sociedad empresarial, la variacion de
contextos de labor o los diferentes dispositivos del lugar de labor. La fortuna de dicha
empresa se encuentra dentro del recurso humano, sin él no hay formacion ni cognicion
de ser de ella, el elemento importante es el ser humano, en esencia el clima que se

despliega es vital para la circulacion y actividad de la organizacion.

Con respecto a los antecedentes Nacionales, mantenemos dentro de la investigacion
realizada en Lima, por Tamayo y Romero (2018) titulada El ambiente laboral y
ejecucion de trabajo de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de
Valores, teniendo como principal finalidad fijar la conexion del clima laboral y el
desempeiio en los trabajadores de la Superintendencia de Mercado de Valores,
ubicada en Miraflores - lima, logrando como resultado que determinan un ambiente de
trabajo vincula de manera importante con la ocupacion de los trabajadores de dicha
superintendencia de Valores, Debido a que forja un planteamiento efectivo en los
participantes, ya que fomenta la indagacion de sus labores, asi mismo le ofrece una

ordenacion apropiada para que conciba el trabajo de sus diligencias.

En cuanto a la adecuacion y al cumplimiento de los colaboradores se hallan enlazados
significativamente, provocando relaciones laborales propicias.

El gusto del servicio se vincula necesariamente con el cumplimiento de los
colaboradores, puesto que la empresa ofrece motivaciones para optimizar su método

de trabajo.



Por ultimo, se obtuvo que existe una relacidén significativa entre el desempefio de
colaboradores y el equilibrio emocional, es decir casi siempre se puede manejar su
relacional laboral con el trabajo bajo presion vy la libertad.

Asi mismo, el estudio realizado en Huanuco, por Gavino (2017) estudio llamado:
erudicion empresarial y cambiante laboral en colegios publicos de Puerto Suangaro,
siendo su objetivo comprobar la conexion que se da, en la civilizacion empresarial y
condiciones de trabajo en las entidades institucionales, ultimando que hay una
conveniencia positiva en medio de la civizacién organizacional y ambiente de trabajo

en las corporaciones.

En la estructura de involucramiento laboral y cultura organizacional, si existe una
correlacion significativa. Por el contrario, no hay una correlacion elocuente durante

dicha cultura organizacional y de la dimension de supervision del clima organizacional.

Por ultimo, en medio de la cultura laboral y la dimensiéon comunicacional del clima
laboral se denota que no existe correlacion significativa.

En este mismo contexto, se considera la investigacion que se llevo a cabo en
Apurimac, por Llacchua (2015) denominada civilizacibn empresarial y confort
profesional de los directivos administradores de su casa Universitaria de Estudios José
Maria Arguedas, prosiguiendo con su finalidad el delimitar la conexion existente del
ambiente empresarial y el confort laboral de los directivos de administracion de la casa
de estudios José Maria Arguedas, obteniendo como resultados que hay una similitud
efectiva mddica, es decir hay un enlazo directo en medio de los valores, reglas y
opiniones entre los funcionarios. Por otro lado, no existe correlacion significativa entre
lealtad e identificacion, es decir, que no aqueja ni aporta a la descendencia de un

confortlaboral.

Con respecto al materialismo y el bienestar laboral no existe correlacion, ello
representa que vertientes como gratificacion, premios y varias asignaciones no

incurren en el confort profesional intimamente en la organizacion.



Como referencia a la formalidad y bienestar de trabajo hay una correlacion positiva
baja, es decir se halla un revelador valor de colaboracion de las diligencias
institucionales y la responsabilidad, lo cual crea un confort profesional.

Por ultimo, dentro del ambiente del elevado entorno y comodidad profesional existe
correlacion positiva baja, lo cual ensefia que si se impulsa con alto empuje el empleo
de la expresion fisica o preciso no verbal en la comunicacién podré existir el confort

profesional.

No obstante el estudio que fue realizado en Huancayo, por Galarza (2006) titulado
Cultura y ambiente de trabajo en una Entidad de Servicio Publico de Electricidad,
siendo su finalidad calcular el ambiente y el entorno empresarial, para cotejarlo con un
indicador de eficacia que se lograra de las valoraciones habituales del colaborador de
notable entidad, obteniendo resultados que permiten establecer la efectividad de una
correlacion y probada a un nivel estadistico con la hipotesis pertinente, se examinaron

los puntos fragiles del ambiente y del confort profesional.

Asimismo, Jhons (2006) siendo estos los lineamientos los que aprueban a sus
trabajadores actualizarse, consintiéndoles afrontar algunos desafios como con el
talento para tomar riesgos, asi también instruir sus gestiones hacia los resultados mas
gue a los métodos en si, también se comprometera a optimizar el modelo hacia el
comprador interno y por definitivo se encargara de prosperar mas su dinamismo y

poder intrinsecos.

Con respecto, en teoria sobre el tema de clima laboral, se toma en cuenta la teoria
delas jerarquias de necesidades de Abraham Maslow, en esta teoria se prioriza la
motivacion de los individuos van a depender de cinco necesidades, entre las cuales
tenemos, fisioldégico, seguridad, de afecto, gratitud y autorrealizacion, estas
necesidades estan satisfechas en un orden jerarquico, puesto que la primera
necesidad si no se logra satisfacer, este tiene el poder de motivar la conducta, pero si
esta necesidad no llegase a ser satisfecha pierde su poder de motivacion, esto
significaria que posteriormente un nivel de necesidad mas alto, va a significar que se

convertira en un factor de motivacion. Con respecto a la organizacion, hace referencia



que para lograr la motivacion del personal va a ser necesario que la organizacion
brinde las condiciones para satisfacer estas necesidades a través de su trabajo.
(Munch, 2011).

Por otro lado, tenemos la teoria de la motivacion e higiene de Herzberg, en la cual se
determina que existen dos factores los cuales se relacionan en la satisfaccion en el
trabajo, estos son motivadores intrinsecos tales como el logro, el trabajo, el
reconocimiento, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo, estos factores externos
comprenden las normas de la empresa, sueldo, las relaciones entre los superiores y
los subordinados, estos motivadores contribuyen a la satisfacciéon de las necesidades,
y en cuento a los factores de higiene, estos son encargados de mantener un buen
ambiente de clima en el trabajo Robbinsy Stephen (1999). Citado por Pfeffer (2003).

Ademas, en cuanto a la teoria de liderazgo, se han realizado diferentes estudios para
la busqueda de conocer el perfil de un lider y los estilos de liderazgo, este se ha dividio
en diferentes caracteristicas, tomando en cuenta el liderazgo como conjunto, se
determina que el lider, es el individuo el cual se encarga de liderar el grupo, tomar la
iniciativa, motivar al grupo, estas caracteristicas, deben ser destacadas entre los
miembros de los grupos laborales, para mantener un adecuado enfoque de la

organizacion. Hyman y Mason (1995). Citado por Blake y Mouton (2011).

En cuanto a la Variable del Clima Laboral determinando las conceptualizaciones el
confort profesional crea relacion hacia el entorno intimo entre sus miembros de dicha
entidad, y se codea activamente con el nivel de estimulacion/empuje de sus
empleadores. Dicho concepto de ambiente empresarial, hace fundamental referencia
a dicha participacién de empuje al entorno empresarial, es decir, a la fisonomia de la
entidad que dirijen a la incentivacion o provocacion de otros tipos de estimulaciones

en sus participantes profesionales. (Ruiz, 2019).

El ambiente de trabajo es propicio cuando se compensa las privaciones personales de
los colaboradores y se enaltece la ética y es demostrado desfavorablemente cuando

frustra esas descompensaciones. En conclusion, se llega a constatar que el



Clima Laboral contribuye a la energia emocional de los colaboradores. (Sierra, 2015)
citando a Chiavenato (2009).

El entorno de trabajo es un punto de vista significativo en las empresas ya que es en
el entorno donde se desarrollan los empleadores y esta propuesto por una cadena de
particularidades en donde se enfatizan las mas esenciales: Autorrealizacion,
Implicacion Personal, Seguimiento, Didlogo y Condiciones de empleo, siendo estas las
gue rodean a los colaboradores en el entorno profesional y que proyecta un contraste
caracteristico de una entidad a otra para transformarse en un reflejo de la conducta de
la igual entidad empresarial. (Palma, 2004).

Con respecto a la Escala de Opiniones CL — SPC, segun Palma (2004) dentro de las
bases tedricas cientificas, tenemos la Escala de Opiniones CL — SPC la cual creada y
hecha por la profesional de Psicologia Palma Carrillo Sonia, quien forma parte esencial
de dinamismos como educadora e indagadora de dicha Facultad de Psicologia de la
Universidad de Ricardo Palma (Lima — Peru). Esto concierne a conocer y usar una
herramienta hecho con la técnica de Likert conceptualizado en su adaptacion de ultima
etapa con un conjunto de 50 items que profundizan la variable dependiente del
ambiente de trabajo determinada funcionalmente como es la apreciacion del
colaborador con relacién a su entorno profesional y en servicio a los aspectos afines
como medios de autorrealizacidn, implicancia con el trabajo asigando, inspeccion que
alberga, acceso a la informacion concerniente con su labor en unidén con sus demas
colegas y circunstancias profesionales que proveen su trabajo. Como elementos que
se establecieron en ejecucion al estudio estadistico y atributivo fueron los siguientes:
a. Autorrealizacion: Segun (Baltazar y Chirinos, 2014 citando a Palma, 2004).
“Se conceptualiza, como la valorizacién del colaborador en resefia a los
medios que en el entorno empresarial se beneficie al autodesarrollo propio y
laboral competitivo unido a la labor y con una éptica al futuro”.
b. Involucramiento Laboral: “Procura saber la identidad de los colaboradores
con los intereses empresariales y con la responsabilidad para con el avance

de dicha empresa” (Baltazar y Chirinos, 2014 refiriendo al autor Palma 2004).



c. Supervision: “Tal inspeccion son las contribuciones de funcionabilidad e
Importancia de los dirigentes corporativos directores que son capacitados en
la inspeccion u supervision centralmente en la actividad de trabajo, en funcién
se desarrolla una relacion de soporte y direccidon para los trabajos que
constituyen un lugar importante dentro de su cumplimiento cotidiano” (Urbina

y Monteza, 2014 refiriendo al autor Palma, 2004).

d. Comunicacién: “Se explica sobre el dialogo comunicacional que lo define
como aporte importante de la calidad y nivel de fluidez, velocidad,
transparencia, ilacion y exactitud de la indagaciéon concerniente y oportuna al
desempeiio intimo de la compafiia con una consideracion hacia los
consumidores u compradores”. (Urbina y Monteza, 2014 alegando al autor
Palma, 2004).

e. Condiciones Laborales: “Dada la importancia de la indagacion de que la
empresa abastece los componentes de materia prima, financieros y/o
psicosociales obligatorios para desempefio de los trabajos confiados”
(Baltazar y Chirinos, 2014 aludiendo al autor Palma, 2004).

Desde luego la calidad de adaptacion del cuestionario llegando a ser de manera
manejable o computarizada; dando importancia al puntaje en el método de
computarizacién para acceder a un puntaje de componentes y niveles en entorno
global al ambiente de trabajo que de concerniente a las reglas sistematicas
determinadas se califica entre 1 a 5 puntos, con una suma de estima de 250 de
porcentaje alto en la jerarquia global y de 50 de puntuacién para cada uno de los
elementos. Dentro de estos rangos de valoracion estimados para dicha prueba se
coteja que este apoyo esta en las calificaciones directas, lo que se toma a manera
veridica definido que a una creciente calificacién se halla como algo 6ptimo dicha
apreciacion hacia el entorno laboral y la decreciente calificacion es el que le da un

sentido opuesto. Dicha informacién instrumental obligatoria pertenece a:



% El instrumento del CL-SPC es donde se halla dichas guias teorico practico
para mencionada gestion, puntuacion e interpretacién en coordinacion a
la estandarizacion realizada con el prototipo de remision.

% Dentro de la cartilla CL — SPC, en referencia a la interpretacion redactada

L)

asi también digitada. Como circunstancia de utilizacion manejable, se
sefialar4 con un boligrafo en el recuadro que crea concerniente a su
juicioy criterio de distinguir su entorno de trabajo en donde se desarrolla
laborando.

% Existe una combinacion para la digitaciéon de dichas calificaciones e

L)

interpretacion del instrumento, con el que se cuenta para monitorear tal
programa. La informacién del efecto del trabajo es viable de indagacion en

los cuestionarios habituales desde el programa computarizado.

Como Variable de Cultura Organizacional conseguimos conceptualizar
intrinsecamente a favor de afirmaciones agrupadas, valores usuales, valores
tradicionales y la motivacion. Ademas, se toma en cuenta puesto que un componente
decisivo en el impulso u reciprocidad de sapiencias, explorando que el talento de
sabiduria y la ganancia de preparaciones son factibles por la relacion y el incentivo de
integrantes de la organizacion y la ayuda, participacion, relacién, y familiaridad para

proporcionar su cambio (Shao et al, 2012).

Otra definicion es la de Gross (2009). El cual hace referencia que la organizacion se
conceptualiza acorde a un grupo de personas que laboran en equipo para consolidar
una determinada finalidad, adentro de una compafia, es un elemento regulado,
consciente y preparada por dos o mas individuos, que cumplen la funcion de alcanzar
una meta o una seria de objetivos en comun, Asi mismo, también se denomina como
el grupo de ideas, emociones, disposiciones, costumbres, opiniones y modelos de

interconexion centralmente entre los conjuntos existentes en todas las entidades.

Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009), definen a la construccién empresarial

como el modelo global de comportamientos, opiniones y valores cuyos son
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compartidos por los integrantes de dichas entidades, las personas de dicha
organizacion son los que establecen en mucha concordancia como posicion de su
tradicion, es decir la erudicion como normativa establece un conjunto de
procedimientos de consideraciones compartidas por un considerable aporte de los

miembros de una entidad que los diferencian de muchas.

El Modelo de los Valores de Competencia en el cual nos apoyaremos es para el
desarrollo de la actual indagacion, es el que nos ensefia la presencia de cuatro tipos
de cultura en una organizacion los cuales son: clan, adhocracia, jerarquia y mercado
(Cameron, Quien, DeGraff, & Thakor, 2006).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de Investigacion

La investigacion se delimita en funcién del tipo cuantitativo. Este tipo esté orientado a
recopilar datos cuantitativos y numéricos, mediante instrumentos estandarizados,
respecto a variables especificas, para realizar valoraciones y mediciones de las
mismas, contrastar hipotesis e interpretar la informacién (Hernandez, R.; Fernandez,

C. & Baptista, M. 2010). De acuerdo al disefio de estudio, se denomina correlacional.
El disefio tiene el fin de determinar el grado y la fuerza de la asociacion entre dos o
mas variables en una determinada muestra y respecto a una variable de estudio. De
igual modo es transversal en la medida de que los datos se recogen en un solo

momento de aplicacion de instrumentos Ato, Lopez y Benavente (2013, p.70)

A continuacién, se presenta la simbolizacién que evidencia lo mencionado:

—f

Dénde:

O1: Clima Laboral

02: Cultura organizacional
R: Relacion

M: Muestra

3.2. Variables y operacionalizacion

Se define como las caracteristicas o atributos que admiten diferentes valores, ademas,
consiste en traducir los conceptos (variables) a hechos observables para lograr su

medicibn 'y poderlas analizar posteriormente (Sainz y Gutiérrez, 2008).
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Variable 1

Variable Dependiente: Clima Laboral

Definicién Conceptual

Segun Palma (2004) es la percepcion sobre aspectos vinculados al entorno laboral,
donde se admite un aspecto diagndstico que orienta las acciones preventivas de
indole correctivos necesarios para y/o mejorar el desempefio de los procesos y

resultados de la organizacion.

Definicion Operacional

Para determinar aspectos de las condiciones de trabajo de los trabajadores se obtuvo
la respuesta, en funcion a la Escala de Opiniones del CL SPC, para determinar las
caracteristicas del Clima Laboral, el cual estaba conformado por 50 items agrupados
en 5 factores, el objetivo fue determinar el clima laboral que caracteriza a la
organizacion considerando como intervalos el ninguna o nunca, poco, regular o

algo, mucho, todo o siempre.

Dimensiones

1. Autorrealizacion

2. Involucramiento Laboral
3. Supervision

4, Comunicacion

5

. Condiciones Laborales.

Indicadores

1. Nivel de relacion con la autorrealizacion.
Nivel de desempefio.

2. Nivel de logro en el trabajo.

Nivel de Competitividad.
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Nivel de compromiso.

3. Nivel de percepcion global del entorno empresarial.
Nivel de Normas y procedimientos.

Nivel de responsabilidad.

4. Nivel de Conflictividad.

Nivel de relacion armoniosa.

5. Nivel de recompensas o remuneracion.

Oportunidad de Trabajo.

Escala de Medicién

Ordinal: Muy de acuerdo (1), De acuerdo (2), Indeciso (3), No esta de acuerdo (4), Esta
muy en desacuerdo (5).

Variable 2

Variable Independiente: Cultura Organizacional

Definicion Conceptual

Para Goldston (2007) hace denotacion a la cultura organizacional como el
representante mas significativo para el triunfo de una entidad empresarial. Una
ilustracion puede crear una via efectiva o perjudicial o afectar el modo de
responsabilidad. También, dicho autor puntea que una enérgica cultura
organizacional puede fomentar motivacion, compromiso y lealtad de los empleados

a la organizacion.

Definicion Operacional

Instrumento de Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) desarrollado por
Cameron y Quinn (1999), el cual es una herramienta de medicién de la cultura
organizacional empleando como indicacion la guia de valores de capacidad para
fijar la cultura de una entidad que pide que los colaboradores resuelvan a seis

incégnitas con cuatro opciones de respuesta cada una.

Dimensiones

1. Caracteristicas Dominantes
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Liderazgo Organizacional
Gestion de Empleados
Unién de la Organizacion
Enfasis Estratégico

o g bk~ w DN

Criterio al Exito.

Indicadores

1. Gente competitiva

Trabajo dindmico e innovador.

Nivel de control y disciplina.

2. Liderazgo de desarrollo interdisciplinario.
Liderazgo emprendedor.

Liderazgo orientado a los resultados.

Liderazgo eficiente y organizado.

3. Estilo de Trabajo en Equipo.

Estilo para la toma de riesgos e innovacion.
Estilo para enfrentar competitividad.

Estilo de estabilidad en el puesto de trabajo.
4. Nivel de lealtad.

Nivel de trabajo.

Nivel de logro y metas.

Nivel de reglas formales y politicas.

5. Enfasis en el desarrollo humano.

Enfasis en la adquisicién de nuevos recursos.
Enfasis en acciones competitivas.

Enfasis en la permanencia y estabilidad.

6. Exito en el desarrollo de los recursos humanos.

Exito en base a productos y servicios.
Exito a espiritu ganador.

Exito en base a eficiencia.
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Escala de Medicidn
Ordinal: Muy de acuerdo (1), De acuerdo (2), Indeciso (3). No esta de acuerdo (4). Esta

muy en desacuerdo (5).

3.3. Poblacion, muestra 'y muestreo

Poblacion es un conjunto de casos que esta constituido, por un conjunto de 4100
colaboradores de una empresa Agroindustrial, con el fin de solucionar y conocer las
insuficiencias de los colaboradores, con una gran vision de obtener un reconocimiento
dentro del medio de su trayectoria laboral.

La muestra, finalmente la conforman 100 colaboradores de una empresa
Agroindustrial, de los cuales se muestra a continuacion

Estructura de los trabajadores Personal Administrativo fundo - Truijillo.

Area Funcional N° de trabajadores %
Operaciones 15 10
Administracion y Finanzas 18 45
Logistica 5 5
RR HH 16 15
Otros 2 25
Total 56 100 %
Estructura de los trabajadores Personal Administrativo fundo - Chao.
Area Funcional N° de trabajadores %
Control Interno 12 50
Seguridad y Salud 8 12
Psicologia 3 9
Almaceén 7 6

Oficina Palto 9 20
Topico 5 3

Total 44 100 %
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El muestreo empleado fue probabilistico, la muestra se obtuvo mediante el muestreo
aleatorio simple con un nivel de significancia del 5% y error de muestreo del 10%,
conforme se muestra a continuacion:

Tamano De Muestra

Para obtener el tamafio de muestra en la presente investigacion se utilizé el muestro
aleatorio simple, cuya formula es:
0 N * Zg{/z *D*q
(N—1)*E2+Z2,%px*q

Donde:

Z,,, - Valor tabulado de la Distribucion Normal Estandarizada (Zw/2 = Zo.e7s = 1.96)

o . Nivel de significancia del 5% (a=0.05)

E . Precision o error de muestreo del £10% (d= +0.10)

p : Proporcion de colaboradores con adecuado clima laboral del 50% (p=0.50)

q : Proporcion de colaboradores con inadecuado clima laboral del 50%
(9=0.50)

pq . Varianza maxima del 25% (p*q=0.25)

N . Poblacién de 4100 colaboradores (N=4100)

n : Tamafio de muestra

Reemplazando valores, obtenemos el tamafio de muestra:

4100 % 1.962 % 0.50 * 0.50
n= (4100 — 1) * 0.010% + 1.962 = 0.50 = 0.50

= 100
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por lo tanto, el tamafio de muestra sera de 100 colaboradores, y mediante la afijacién
proporcional se obtuvo para las areas administrativas Fundo Trujillo y Fundo Chao.

Criterios deinclusion
colaboradores de ambos géneros.
colaboradores contratados vigentes. (Empleado — Obrero)

colaboradores que ocupan un cargo o jefatura.

Criterios de exclusion
colaboradores con menos de 3 meses en la empresa.

colaboradores que estuvieron de vacaciones cuando se dio la evaluacion.
colaboradores de subcontrata.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Dentro de la cultura organizacional, pretendemos evaluar con este instrumento: El
OCAI, esta ajustado a la guia contemplativa llamado “the competing values framework”

gue se ha expuesto precedentemente.

Cameron y Quinn (1999) despliegan que el instrumento para decretar la civilizacion de
una empresa que han trazado, esta formado por un repertorio que delega a que los
colaboradores confirmen a seis incognitas con cuatro elecciones de respuesta cada

una.

El actual formulario estd compuesto por seis interrogaciones, con cuatro elecciones de
respuesta cada unareconocidacon las letras A, B, C y D. Donde cada una de las letras
crea énfasis a uno de los tipos de ambiente imperioso explicadas precedentemente.
Existiendo asi que para instituir explicitos valores a cada dilema de opcién de
contestacion se gocen 100 puntos entre cada una de las elecciones, fijandole una alta
calificacion a aquella opcidon gue mas se aproxima al contexto de la entidad o del area

departamental central de estudio. (Cameron & Quinn, 1999).
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Dentro de la extension de la cultura logran equipararse a partir de los caracteres en
cimiento a las contestaciones mostradas a las seis interrogaciones que constituyen

como piezaimportante del cuestionario.

El primer enunciado (A) pretende calcular la estimacion de guia de la compafiia al
modelo de cultura de “clan”, el segundo (B) en funcién a la cultura de “adhocracia”, el
tercero (C) a la cultura de “mercado” y el cuarto (D) se centraliza particularmente a un
modelo de ambiente “jerarquizada” todos ellos entre 0 y 100 en servicio de la media

de las contestaciones.

Propiamente dicho para automatizar las calificaciones, se conduce a sumar toda la
cotizacion de una eleccion de refutacion, en particular, todas las calificaciones
determinadas a la letra A y se distribuyen en 6 y asi de igual forma con las restantes

letras (B, C y D) para automatizar los promedios por letra.

Con el formulario establecido fijando esta guia exploratoria se aprueba a determinar la
orientacién imperiosa de la cultura en la entidad administrativa apoyada en estas
cuatro caracteristicas de cultura; al mismo tiempo de favorecer en la determinacion de

la fuerzay coherencia de la cultura empresarial.

La confidencialidad en ilustraciones antepuestas se ha confirmado ser ponderada. De
la Cruz y Sarria (2015) lograron efectos que concurrieron solo prudentemente
confidenciales para diligencias de indagacion y exploracibn con variables
(cooperacion, a = .62 a base de 100 porciento de puntaje repartido y .60 a base de la

conversion aplicada; creacion, .52 y .51; control, .68 y .70; competicion, .38 y .42).

Dentro del Clima Laboral: Se explica que con dicha investigacion detallada la acogida
de indagacién se manejo tanto cuestionalidades principales como secundarias, y se

desenvolvié oportunamente de forma:
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e Primaria: A través del formulario estandarizado de interrogaciones, en el
cual dicho colaborador notifica sus refutaciones sellando la opcion elegida

concernientemente.

Asi mismo, se utilizaron formularios para que dichos colaboradores de la entidad, se
presenten a desarrollar con la finalidad de lograr otros discernimientos en funcién al
contenido de indagacion de estudio. El formulario de recogida de informacién a
manejarsera el examen examinado “Escala de Opiniones CL - SPC”, de la Psicologa
Sonia Palma Carrillo del afio 2004, para establecer las peculiaridades del entorno
empresarial de una entidad empresarial Resguardo y Custodia S.A.C situada en la
ciudad de Chiclayo. Esta constituido por 50 items agrupados en 5 factores, dicho fin es
decretar el ambiente de trabajo que define a la entidad respetando a modo que los
intervalos el ninguna o nunca, poco, regular o algo, mucho, todo o siempre. Este
formulario comprendera dichas circunstancias de validez y confiabilidad, sera
evaluable por medio de la Escala de Likert. Engloba refutar que el espacio de pase de

formularios fue de 07 dias.

e Secundaria: Por medio de tratados, investigaciones, folios online, ensayos,
informes noticieros, videos etc. Se alude indicar que dicho estudio es de
mucha preeminencia para el progreso del estudio es preciso a lograr
alcanzar cimientos tedricos imprescindibles para alcanzar lo que se aspira

examinar e investigar.

3.5. Procedimientos

En primer lugar, se hizo un proyecto de investigacion que fue presentado a la Gerencia
de la empresa agroindustrial, quien dio el permiso para acceder a la muestra, asi
también se comunico a las jefaturas de cada area respecto a la aplicacion virtual de
ambos cuestionarios, a través de formularios que se enviaron por correo corporativo,

teniendo un plazo de una semana para su resolucién. Por consiguiente, se cerré el
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cuestionario virtual y se tabularon las respuestas en una base de datos para su
procesamiento estadistico.

3.6. Método de analisis de datos

Para concluir con la aplicacion del instrumento, se realizé la descarga de datos en una
hoja de Microsoft Excel 2021 para organizar los datos, y posterior a ello se traslada la

data al programa SPSS para su analisis estadistico.

Para comparar las hipétesis planteadas se aplicé la estadistica inferencial, asimismo,
se aplico la prueba de Kolgomorov-smirnoff para conocer la normalidad de los datos
donde la significanciainferiora 0.05 indicara que los datos no son normales, por lo que
se utilizara a prueba la correlacion de Spearman; mientras que, si la significancia es
superior a 0.05 indicaria que los datos distribuyen normalmente y, por lo tanto, se

utilizara el coeficiente de correlacion de Pearson. (Romero, 2016).

Para determinar si se acepta o rechazala hipétesis nula, se establecera la significancia
de 0.05. (Supo, 2014). Por otro lado, para conocer el tipo y nivel de relaciones entre
variables, se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman (Ventura y
Caycho, 2017).

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo al codigo ético de la universidad cesar vallejo (2020), se toman en
consideracion los siguientes articulos: el articulo 1, sugiere que se deben promover
las buenas practicas de investigacion cientifica en funciéon al articulo 3, se respeta a
las personas, su integridad y autonomia. De igual modo, en el articulo 4 se desarrolla
la busqueda del bienestar, en donde se evita el dafio a las personas, asi también en
el articulo 7, busca que las investigaciones deben cumplir con el rigor cientifico que
se requiere, siguiendo la secuencia metodoldgica establecida, por otro lado, en el
articulo9 hace referencia a la responsabilidad para cumplir con los requisitos éticos,
legales yde seguridad. Ademas, se respeta el articulo 15, que refiere a la politica

antiplagio.
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Por otra parte, el consejo Nacional de ciencia, tecnologia e innovacion
tecnologica(2019), sugiere que toda actividad cientifica debe enmarcar dentro de la

integridad, honestidad intectual y responsabilidad.
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V. RESULTADOS

Tabla 1: Clima organizacional y caracteristicas dominantes de la cultura

organizacional de los colaboradores de la Empresa Hass Peru S.A, 2021.

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Coeficiente
de 0.066
Rhode CARACTERISTICAS correlacion
Spearman DOMINANTES Sig.
P (bilatgral) 0.512
N 100

Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

En la tabla 1 se observa a la correlacion de Clima organizacional y las caracteristicas
dominantes de cultura organizacional, calculado con el coeficiente de correlacion de
spearman; donde se obtiene un nivel de significacion mayor a 0.05, por lo tanto, se

acepta la hipétesis nulay se afirma que no existe relacion.
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Tabla 2: Clima organizacional y liderazgo organizacional en la cultura
organizacional de los colaboradores de Hass Peru S.A,2021

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Coeficiente

de 0.006
Rho de LIDERAZGO Correlacion
Spearman ORGANIZACIONAL Sig. 0.955

(bilateral) '

N 100

Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

En la tabla 2 se observa a la correlacion de Clima organizacional y liderazgo
organizacional de cultura organizacional calculado con el coeficiente de correlacion de
spearmean; donde se obtiene un nivel de significacion mayor a 0.05, por lo tanto, se

acepta la hipotesis nulay se afirma que no existe relacion.
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Tabla 3: Clima organizacional y gestion delos empleados cultura organizacional
de los empleados de la empresa Hass Pera S.A, 2021.

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Coeficient_e de 0.042
Rho de GESTION DE correlacion
Spearman  EMPLEADOS  gjg_(bilateral) 0.675
N 100

Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

La tabla 3 muestra la correlacion entre el clima organizacional y la gestion de los
empleados sobre la cultura organizacional, calculada con el coeficiente de
correlacion de Spearman; cuando el nivel de significancia es mayor 0.05 entonces se

acepta la hipétesis nula y se demuestra que no existe relacion.
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Tabla 4: Clima organizacional y union de la organizacion de la cultura
organizacional de los colaboradores de la Empresa Hass Peru S.A, 2021.

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Coefrdle”t.‘?r?e 0.133
Rhode UNIONDELA  correlacio
Spearman ORGANIZACION  Sjg. (bilateral) 0.187
N 100

Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

En la tabla 4 se observa a la correlacion de Clima organizacional y union de la
organizacion de cultura organizacional, calculada con el coeficiente de correlacion de
Spearman; donde se ha obtenido una significancia superior a 0.05, por lo que, se

acepta la hipétesis nulay se afirmaque no existe relacion.
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Tabla 5: Clima organizacional y énfasis estratégico de la cultura organizacional

de los colaboradores de la Empresa Hass Peru S.A, 2021.

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Coeficiente de 0.129
Rho de ENFASIS correlacion
Spearman ESTRATEGICO  gjq. (bilateral) 0.202
N 100

Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

En la tabla 5 se observa a la correlacion de Clima organizacional y énfasis estratégico
de cultura organizacional, calculada con el coeficiente de correlacion de Spearman;
donde se ha obtenido una significancia superior a 0.05, por lo que, se acepta la

hipotesis nula y se afirma que no existe relacion.
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Tabla 6: Clima organizacional y criterio de éxito de la cultura organizacional de
los colaboradores de la Empresa Hass Peru S.A, 2021.

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Coeficilent_e, de 0.102
Rhode CRITERIOAL  COTeacton
Spearman EXITO Sig. (bilateral) 0.311
No 100

Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

En la tabla 6 se observa a la correlacion de Clima organizacional y criterio de éxito de
cultura organizacional, calculada con el coeficiente de correlacion de Spearman; donde
se haobtenido una significancia superior a 0.05, por lo que, se acepta la hipétesis nula

y se afirma que no existe relacion.
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Tabla 7: Clima organizacional y cultura organizacional de los colaboradores de

la Empresa Hass Pera S.A, 2021.

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Coeficiente
de 0.085
Rho de CULTURA correlacion
Spearman ORGANIZACIONAL Sig. 0.402
(bilateral) '
N 100

Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

En la tabla 7 se observa a la correlacion de Clima organizacional y cultura
organizacional, calculada con el coeficiente de correlacion de Spearman; donde se ha
obtenido una significancia superior a 0.05, por lo que, se acepta la hipétesis nula y se

afirma que no existe relacion.
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Tabla 8: Nivel de cultura organizacional en los Colaboradores en la Empresa

Hass Peru S.A.

Nivel de cultura organizacional No %
Malo 34 34.0
Regular 34 34.0
Bueno 32 32.0
Total 100 100.0

Nota: Informacién obtenida de los test

En la tabla 8 se encontr6 que el 34%, tenian un nivel regular de cultura organizacional,

un 34% tiene un bajo nivel de cultura organizacional y el 32%, tiene una buena cultura

organizacional.

30



Tabla 9: Nivel de cultura organizacional por dimensiones en los Colaboradores

en la Empresa Hass Peru S.A.

Nivel de cultura organizacional por

dimensiones Mo %
o Malo 47 47.0
Cgrciir(r:]ti?]gsnt':gis Regular 25 25.0
Bueno 28 28.0
Malo 34 34.0
Liderazgo Organizacional Regular 35 35.0
Bueno 31 31.0
Malo 43 43.0
Gestion de Empleados Regular 30 30.0
Bueno 27 27.0
Malo 53 53.0
Unién de la Organizacion Regular 17 17.0
Bueno 30 30.0
Malo 37 37.0
Enfasis Estratégico Regular 41 41.0
Bueno 22 22.0
Malo 47 47.0

Criterio al Exito Regular 25 25.0
Bueno 28 28.0
Total 100 100.0

Nota: Informacién obtenida de los test

En la tabla 9 se observa con respecto a las caracteristicas dominantes, predomina un

47% de significancia negativa, un 25% regular y 28% bueno. En referencia a liderazgo

organizacional, predomina un 35% regular, 34% malo y 31% bueno.
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Tabla 10: Nivel de clima laboral en los Colaboradores en la Empresa Hass Peru

S.A.
Nivel de clima laboral No %
Malo 34 34.0
Regular 33 33.0
Bueno 33 33.0
Total 100 100.0

Nota: Informacién obtenida de los test

En la tabla 10 se obtuvo que el 34% presenta un mal clima laboral, 33% regulary 33

malo.
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Tabla 11: Nivel de clima laboral y nivel de cultura organizacional en los

Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A.

Nivel de clima laboral

Nivel de cultura Malo Regular Bueno Total
organizacional
No % No % No % No %
Malo 16 160 10 100 8 80 34 340
Regular 10 10.0 13 13.0 11 11.0 34 34.0
Bueno 8 8.0 10 100 14 140 32 320
Total 34 340 33 330 33 330 100 100.0

Nota: Informacién obtenida de los test

En latabla 11 se a determinado el clima laboral y el nivel de cultura organizacional, en

las cuales se obtuvieron porcentajes de 34% malo, 33% buenoy 33% regular.
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V. DISCUSION

En los dltimos afios, las organizaciones han ocupado un lugar muy importante dentro
de la sociedad, debido que estas son entes de principal ingreso tanto para el pais,
como también una fuente de trabajo para la sociedad.

Asi mismo, estas entidades, ya sean publicas o privadas, asi como lo mencionamos,
se encuentran conformadas por un grupo humano, el que sera el encargo de gracias
a su productividad, identificacién y desempefio, llevara a que todos ellos trabajen con
el mismo fin, que es el desarrolloy progreso de dicho establecimiento.

Sin embargo, no todo es tan sencillo como parece, debido a que, si bien es cierto el
ser humano es sociable por naturaleza, cada uno es un mundo por explorar, donde
pensara, opinara y actuara segun sus intereses, crianza y percepcion de cada
situacion que experimente dentro o fuera del trabajo; ocasionando asi que no siempre

esté de acuerdo con quien lorodea.

Lo antes mencionado, invita a pensar que, en algun momento dentro de las
organizaciones se podria generar un clima desfavorable tanto para los colaboradores
como para quienes acuden a adquirir un servicio, puesto que ello genera un alto
impacto en el desemperio laboral, asi como la satisfaccion laboral, se vera vulnerada

frente a un ambiente hostil.

Sin embargo, no solo esto es una de las fuentes generadora de dificultades dentro de
una organizacion, debido a que en toda empresa no siempre contara con
colaboradores que se sientan identificados con el ente donde se estan desempefiando,
ya sea porque no estén de acuerdo con las normas, valores que han sido establecidas

por el area de gerencia, o simplemente por una falta de identificacion o consideracion.

Cuando hablamos acerca de la cultura organizacional, nos referimos al conjunto de
valores, actitudes y apoyo hacia los directivos, que adoptaran los colaboradores para

el bien de la organizacién, asi mismo la identificacion que tendran con la empresa, y
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ese compromiso que asumiran para cooperar en el surgimiento de dicha entidad
(Isensee,et al. 2020).

Asi mismo, encontramos a Méndez - Alvarez (2019), quien realiz6 una sintesis de
diversas definiciones acerca de la cultura organizacional realizada por diversos
autores; menciona que es algo establecido por cada empresa de forma independiente,
con la finalidad de establecer pautas y normas a las que se deberan regir los
colaboradores, para asi mejorar ciertos comportamientos, ideas y la forma de
percepcion de cada uno deellos, a base de valores, las mismas que tendrén un periodo
indeterminado de durabilidad.

Respecto al clima laboral, es conocido como la percepcion que tendra cada miembro
de la organizacion, basandose en diversos elementos y cOmo estos se empleen o
como se puedan desarrollar las situaciones que se susciten dentro de la misma; del
mismo modo se conoce que la satisfaccion laboral, la necesidad de logro la eficacia,
el desemperio laboral son elementos que se evalian a consecuencia del clima laboral,
puesto que si el clima laboral se torna dificil o se percibe como malo, todos los aspectos

mencionados se veran vulnerados (Berberoglu,2018).

También Sanchez, etal. (2012), como se citd en Loor, et al. (2020); mencionan que el
clima laboral es el area donde un colaborador lleva a cabo sus actividades de forma
diaria, asi mismo como es tratado por parte de los jefes, como las relaciones que se
establecen entre colaboradores, haciendo referencia a la agrupacion de elementos,
gue generan un impacto de la actitud, motivaciéon o conducta de cada trabajador de la

empresa.

Asi mismo tenemos lo manifestado por Mutonyi, et al. (2022), quien acota que la cultura
organizacional y los recursos del clima organizacional, son elementos que se
correlacionan significativamente, debido a que son necesarios para que la percepcion
de los colaboradores se modifigue, empezando a sentir atraccion organizacional

acerca de la entidad donde se estan desempefiando.

Por otro lado, no podemos dejar de hablar la etapa de transicién por la que todo el

mundo atraveso, que fue la pandemia a causa del SARS-CoV-2, la misma que generd
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un alto impacto de nivel mundial; sin embargo una de las &reas que se vio mas
vulneradas fue la laboral, debido a que tuvo que su modalidad tuvo que cambiar de la
presencialidad a la virtualidad, generando diversas dificultades tanto para la empresa
como para los colaboradores; muy a parte del grado de afectacion que tuvieron alguno
de ellos, puesto que al caer la adquisicion de servicios, también se pudo conocer que
muchos de ellos perdieron el trabajo ya que la empresa no contaba con los recursos
necesarios para poder solventar todas las remuneraciones en su totalidad, como
también existieron otros casos donde los sueldos se redujeron perjudicando de una u

otra forma al colaborador (Spicer,2020).

Pasada la etapa de confinamiento al que estuvimos sometidos aproximadamente dos
afos, el retornar a lo presencial, fue un proceso dificultoso también, puesto que ya se
habian establecido nuevos recursos asi como metodologia para que los colaboradores
se puedan adaptar a dicho cambio, lo que generé malestar en los trabajadores de
diversas empresas, sin embargo por mantener su puesto se vieron en la obligacion de
aceptar, asi mismo respecto a la mencionado con anterioridad, la remuneracion,
condiciones ambientales, fueron elementos que en algunas instituciones que se vieron
afectadas, generando incomodidad entre los colaboradores, afectando asi su
compromiso con la organizacion, clima laboral, satisfaccion y hasta cierto punto su

desempeiio.

En base a ello, y habiendo puesto en contexto la problemética, es que el presente
estudio tiene como fin el poder determinar si existe correlacion entre el clima laboral y
la cultura organizacional en los trabajadores de una empresa agroindustrial de Chao-
La Libertad.

En primer lugar, se tiene que, respecto al primer objetivo especifico, en la tabla 1 se
detalla que, se evidencia en cuanto a la correlacion entre el clima organizacional y la
dimension de caracteristicas dominantes de cultura organizacional, habiendo sido
calculado mediante el coeficiente de correlacién de Spearman, se obtuvo un nivel de
significancia > 0.05, aceptando asi la hipétesis nula, afirmando que no existe una

correlacién entre ambas.
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Asi mismo se observa que en dicha dimension, el 47% la ubica en un nivel negativo,
mientras que el 28% en un nivel bueno y un 25% en un nivel regular; la presente se
caracteriza por comprender la competitividad entre compafieros, el trabajo dinamico y
la disciplina con su entorno profesional y su implicancia en su trabajo asignado, siendo
estos los cuales mejoran los resultados dentro de la empresa (Tamayo y Romero,
2018).

Por otro lado, respecto al segundo objetivo especifico, en latabla 2, se detalla que, en
cuanto a la correlacion entre clima organizacional y a dimension de liderazgo
organizacional, habiendo sido calculado mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman, se obtuvo un nivel de significancia >0.05, aceptando asi la hipotesis nula 'y

afirmando que no existe una relacion entre las antes mencionadas.

Lo cual difiere con lo descrito por Salazar, et al. (2009), quienes manifiestan que dentro
de una organizacion es importante la relacion que se llega a mantener entre los
colaboradores y quienes conforma el area de gerencia, asi mismo que ellos adopten
el rol de lider para que asi puedan guiarlos al objetivo planteado por la empresa, ya
gue esto originara seguridad y confianza en los trabajadores, fortaleciendo el clima

dentro de la organizacion.

Asimismo en la caracteristica de liderazgo organizacional, predomina un 35% regular,
34% malo y 31% bueno, en esta dimension se considera que la variable esta realizada
con la autorrealizacion y liderazgo, el autodesarrollo propio y laboral competitivo,
ademas el liderazgo dentro de una organizacion guia a los colaboradores a resultados

optimos para la empresa (Baltazar y Chirinos, 2014 citando a Palma, 2004).

Respecto al tercer objetivo especifico, en la tabla 3, se detalla que, en cuanto a la
correlacién entre clima organizacional y a dimension de gestion de empleados,
habiendo sido calculado mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, se
obtuvo un nivel de significancia >0.05, aceptando asi la hipétesis n ula y afirmando que

no existe unarelacion entre las antes mencionadas.

Sin embargo, Tamayo y Romero (2018), mencionan que para que exista un clima

organizacional adecuado, es relevante que se desarrolle una distribucién y evaluacion
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de cada colaborador, asi como también el brindar una estabilidad respecto al puesto
asignado, ya que fomenta la indagacion de sus labores, asi mismo le ofrece una

ordenacioén apropiada para que conciba el trabajo de sus diligencias.

Asi mismo, En la tercera dimension, Gestion de empleados, predomina el 43% malo,
27 % buenoy 30% regular, esta dimensién se caracteriza por medir, el estilo de trabajo
en equipo, la toma de riesgos e innovacion, el afrontamiento de competitividad, y la
estabilidad en el puesto de trabajo.

Respecto al cuarto objetivo especifico, en la tabla 4, se detalla que, en cuanto a la
correlacion entre clima organizacional y a dimensién de unién de la organizacion,
habiendo sido calculado mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, se
obtuvo un nivel de significancia >0.05, aceptando asi la hipotesis nula y afirmando que

no existe unarelacion entre las antes mencionadas.

Lo cual concuerda con lo expuesto por Llacchua (2015), quien en el estudio que llevo
a cabo pudo reconocer que, el clima organizacional no se relaciona directamente con
la lealtad e identificacion de un colaborador, debido a que esto no genera un impacto
relevante; sin embargo, recalca que los valores, reglas y opiniones de parte de la

jefatura si es algo que genera impacto.

Asi mismo, la cuarta dimension, Unién de la organizacién, predomina un 53% malo,
30% bueno y 17% regular 30%, esta dimension hace referencia al nivel de lealtad
dentro de los colaboradores de la empresa, el nivel de trabajo, de sus logros y metas,

ademas de las reglas formales y politicas que se manejan dentro de la organizacion.

Respecto al quinto objetivo especifico, en la tabla 5, se detalla que, en cuanto a la
correlaciéon entre clima organizacional y la dimension de énfasis estratégico, habiendo
sido calculado mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtuvo un nivel
de significancia >0.05, aceptando asi la hip6tesis nula y afirmando que no existe una

relacion entre las antes mencionadas.

Asi mismo se tiene que, en la quinta dimensién énfasis estratégico, predomina un 41%

regular, 37% malo y 22% bueno, consiste en las acciones competitivas de los
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colaboradores, el desarrollo personal, acciones competitivas, ademas de la
permanenciay estabilidad en el puesto que ejerce el colaborador.

Respecto al sexto objetivo especifico, en la tabla 6, se detalla que, en cuanto a la
correlacion entre clima organizacional y la dimension de criterio de éxito, habiendo sido
calculado mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtuvo un nivel de
significancia >0.05, aceptando asi la hip6tesis nula y afirmando que no existe una

relacion entre las antes mencionadas.

Asi mismo se tiene que, en la dimensién criterio al éxito predomina un 47% malo, 28%
bueno y 25% regular, esta dimensién hace énfasis en el espiritu ganador de los

individuos, considera también la eficacia basandose en sus productos y servicios.

Por otro lado, respecto al nivel de cultura organizacional, se evidencia en la tabla 8
gue el 34%, tenian un nivel regular de cultura organizacional, un 34% tiene un bajo

nivel de cultura organizacional y el 32%, tiene una buena cultura organizacional

Y, respecto al nivel de clima laboral, se evidencia en la tabla 10 que el 34% presenta
un mal clima laboral, 33% bueno y 33 malo. Siendo clima laboral la precepcion que
tiene el individuo sobre el entorno laboral el cual orienta acciones preventivas de indole
correctivos para optimizar y fortalecer el funcionamiento y resultados de las

organizaciones (Palma, 2004).

Haciendo referencia al objetivo general, en la tabla 7, se evidencia que respecto a la
correlacién entre el clima organizacional y cultura organizacional, habiendo sigo
calculada mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtuvo un
significancia > 0.05, aceptando asi la hipétesis nula, afirmando que no existe una

correlacion entre ambos constructos.

Lo cual difiere con lo expuesto por Gavino (2017), quien refiere que la conexién en la
civilizacion empresarial y condiciones de trabajo en las entidades generan una

convivencia positiva, mejorando el desarrollo de los individuos en una organizacion.

También tenemos a lo expuesto por Ramos y Tejera (2017), quienes mencionan que

entre la cultura organizacional y el clima organizacional, existe una relacion positiva, y
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esto se da desde el punto observacional el valor de tener a favor al contexto situacional
para su estudio del clima laboral.

Por otro lado, Rodriguez, et al. (2018), mencionan que, si bien es cierto entre el clima
organizacional, la cultura organizacional y la transformacion gerencial organizacional
son elementos que trabajan enlazados, también se pueden desarrollar de forma

individual.

Finalmente, en cuanto a mi aporte como investigadora considero que, en base a lo
obtenido en la presente investigacion, que si bien es cierto no se evidencié una
correlacion entre ambas variables, en base a la literatura que he revisado, considero
gue la cultura organizacional si es un elemento importante que podria de una u otra

forma fortalecer el clima organizacional.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se concluy6 que no existen relacion entre Clima Laboral y Cultura organizacional.

. Se determind en cuanto con su participacion de los colaboradores que su nivel de

clima laboral y su nivel de cultura organizacional es bueno con un 14.0% y malo con
un 16.0%, lo que expresa una clara realidad de que se necesita reestructurar un

mejor modelo de trabajo y técnicas que sean aceptables para un mejor aporte.

. Se determind que el nivel de clima laboral y nivel de cultura organizacional por

dimensiones en los Colaboradores en la Empresa Hass Pert S.A. En cuanto a las
dimensiones de caracteristicas dominantes la significancia es malo con un 23.0%y
bueno con un 13.0%. Liderazgo Organizacional la significancia es mala con un 16.0
% y bueno con un 13.0%. Resultado de las dos dimensiones mas altas con

significacion estandar.

. En cuanto al clima laboral y cultura organizacional, se obtuvo un valor de correlacion

de spearman brown de 0.322 con probabilidad 0.001, siendo altamente significativo
(p<=0.01), por lo que aceptamos la hipétesis alternativa, es decir si existe

correlacién directa entre clima laboral y cultura organizacional.

. Dentro de las estadisticas descriptivas del clima laboral se obtuvo como puntaje

maximo un valor de 250 y en cultura organizacional se halla un valor de 113 en los
Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A, lo que respalda u na buena

significacion de correlacion entre las variables.

. Desarrollada la Prueba de Kolmogorov Smirnov del clima laboral 0.174 y cultura

organizacional 0.144 en los Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A, se

obtiene altamente significativo.

. La variable de Cultura organizacional segun el nivel malo tenemos el valor de <=

44, con el nivel regular de 45-53 y Bueno 54 +. Lo que aporta una significancia

dentro de lo normal.

. Se determiné dentro de la variable de Cultura Organizacional que existe una

relacion entre Clima Laboral con un Nivel Malo de <= 173, Regular con un Nivel de
174-201 y con Nivel Bueno 202 +.
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VILI.

RECOMENDACIONES

A la empresa, debe dar cumplimiento a los programas de capacitacion, promocion,
induccién, compensacion. Y si es factible, buscar la mejora continua de la
ejecucién de estas, dando facilidades de acceso para que participe todo el
personal o su mayoria.

Los jefes y gerentes deben estar en constante actualizacion y capacitacion de
temas como: habilidades blandas, comunicacion efectiva, direccion de equipos,
planificacion y vision. De igual forma en la parte técnica, asi se optimizara tanto el
desempeiio como el manejo de los gruposy su llegada al personal.

La organizacion debe dar seguimiento a las actividades de integracion y recreacion
para el personal. En este sentido, es necesario el monitoreo a los planteamientos
de la trabajadora social y de las psicélogas, otorgandoles facilidades para el
desarrollo de sus planes, puesto que trabaja segun las necesidades y
problematicas de los colaboradores.

A otros investigadores, deben considerar las limitaciones de recursos, tecnoldgicas
y tiempo de la poblacion a quien se aplica los cuestionarios para facilitar el llenado
de los test.

Investigar a profundidad los factores sociodemograficos que también influyen en

la correlacion del clima y cultura organizacional.
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ANEXO0S

Anexo N° 01: Caracterizacion de los colaboradores segun las areas de una
empresa agroindustrial.

Tablal
Estructura de los trabajadores de la Compafiia 1 segun el area personal

Area Funcional N de trabajadores %
Operaciones 15 10
Administracion y Finanzas 18 45
Logistica 5 5
RR HH 16 15
Otros 2 25
Total 56 100 %
Tabla 2

Estructura de los trabajadores de la Compariia 1 segun el area
Area Funcional N° de trabajadores %
Control Interno 12 50
Seguridad y Salud 8 12
Psicologia 3 9
Almaceén 7 6

Oficina Palto 9 20
Topico 5 3

Total 44 100 %



Estadisticas descriptivas del clima laboral y cultura organizacional en los
Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

. Puntaje Puntaje . Desviacion
Variables Muestra Minimo Maximo Promedio estandar
Cultura organizacional 100 24 113 50.3 18.1
Caracteristicas
Dominantes 100 4 17 7.9 3.0
Liderazgo 100 4 20 8.5 3.2
Organizacional
. . Gestion de Empleados 100 4 20 8.2 3.6
Dimensiones
Unién de la Organizacion 100 4 20 8.5 3.4
Enfasis Estratégico 100 4 20 8.2 3.3
Criterio al Exito 100 4 20 9.0 3.3
Clima organizacional 100 64 250 177.3 47.8

Nota: Informacién obtenida de los test

Nivel de clima laboral y nivel de cultura organizacional por dimensiones en los
Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

Nivel de clima laboral

Nivel de cultura organizacional por Total
. 9 P Malo Regular Bueno
dimensiones

No % No % No % No %
Malo 23 230 11 11.0 13 13.0 47 47.0
Caracteristicas Dominantes Regular 5 5.0 12 12.0 8 8.0 25 25.0
Bueno 6 6.0 10 10.0 12 120 28 28.0
Malo 16 16.0 10 10.0 8 8.0 34 34.0
Liderazgo Organizacional Regular 9 9.0 14 140 12 120 35 35.0
Bueno 9 9.0 9 9.0 13 13.0 31 31.0
Malo 20 200 13 13.0 10 10.0 43 43.0
Gestién de Empleados Regular 7 7.0 11 11.0 12 12.0 30 30.0
Bueno 7 7.0 9 9.0 11 110 27 27.0
Malo 22 220 19 190 12 12.0 53 53.0
Unién de la Organizacion Regular 5 5.0 7 7.0 5 5.0 17 17.0
Bueno 7 7.0 7 70 16 16.0 30 30.0
Malo 16 16.0 11 11.0 10 100 37 37.0
Enfasis Estratégico Regular 15 15,0 15 150 11 110 41 41.0
Bueno 3 3.0 7 70 12 12.0 22 22.0
Malo 20 200 16 16.0 11 11.0 47 47.0

Criterio al Exito Regular 5 5.0 10 10.0 10 10.0 25 25.0
Bueno 9 9.0 7 70 12 12.0 28 28.0
Total 34 340 33 330 33 33.0 100 100.0

Nota: Informacién obtenida de los test
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En la tabla 5 se observo que existe en las dimensiones de caracteristicas dominantes
predomina un 23% malo, regular 12% y bueno 13%, en liderazgo organizacional un
16% malo,14% regular y 13% bueno, en gestion de empleados un 20% malo13%
regular y 10% bueno, en unién de la organizacion un 22% malo, 19% regular y 12%
bueno, en énfasis estratégico un 16% malo 11% regular y 10% bueno y en criterio al
éxito un 20% malo, 16% regulary 11% bueno.

CONFIABILIDAD DEL CULTURA ORGANIZACIONAL MEDIANTE LA PRUEBA
TEST RETEST

TEST RETEST Significancia
CULTURA ORGANIZACIONAL 0.926 0.0000001

Nota: Informaciéon obtenida de la base SPSS

En la prueba test retest, se observa una correlacion interclase se obtiene una
significancia inferior a 0.05 por lo que se afirma la existencia de una relacion y el

coeficiente de correlacion es de 0.926; indicando que el cuestionario es confiable.

Normalidad de los datos - Prueba de Kolmogorov Smirnov del clima laboral y
cultura organizacional en los Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

Prueba de -
Variables Kolmogorov Probabilidad Significancia
smirnov P o
Cultura organizacional 0.144 0.000 AltAMENte SIgMeativo -
Los datos no son normales
Caract_enstlcas 0.207 0.000 Altamente significativo -
Dominantes Los datos no son normales
lee_razgo 0.175 0.000 Altamente significativo -
Organizacional Los datos no son normales
Gestion de 0.250 0.000 Altamente significativo -
Dimensiones Empleados Los datos no son normales
Unién dela 0.146 0.000 Altamente significativo -
Organizacion ) ) Los datos no son normales
Enfasis Estratégico 0.178 0.000 Altamente significativo -
Los datos no son normales
N . Altamente significativo -
Criterio al Exito 0.117 0.002 Los datos no son normales
. Altamente significativo -
Clima laboral 0.174 0.000 'gnimeatiy

Los datos no son normales

Nota: Informacién obtenida de los test
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Percentiles y Baremos del clima laboral y cultura organizacional en los
Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

Dimensiones

Percentiles c5racteristicas Liderazgo Gestiéon de  Union dela Enfasis Cri;_-rio orggnuilzt:cri%na Clima laboral
Dominantes  Organizacional Empleados Organizacién Estratégico Exito

1 4 4 4 4 4 4 24 64
2 4 4 4 4 4 4 24 69
3 4 4 4 4 4 4 24 74
4 4 4 4 4 4 4 24 74
5 4 4 4 4 4 4 24 76
10 4 4 4 4 4 4 27 97
15 5 5 5 4 4 5 30 111
20 5 6 5 5 5 6 36 135
25 6 7 6 6 6 7 40 151
30 6 7 7 7 7 8 43 159
35 7 8 7 8 7 8 46 176
40 7 8 7 8 8 8 47 185
45 7 8 8 8 8 8 48 188
50 8 8 8 8 8 9 49 192
55 8 8 8 9 8 9 50 195
60 8 9 8 9 8 10 51 198
65 8 9 8 9 9 10 53 201
70 8 10 8 10 9 10 55 204
75 9 10 9 10 9 11 57 209
80 10 10 9 11 10 11 58 213
85 11 10 11 11 10 12 64 221
90 12 11 13 13 12 13 69 231
95 14 16 15 16 16 15 95 247
99 17 20 20 20 20 20 113 250
100 17 20 20 20 20 20 113 250
Muestra 100 100 100 100 100 100 100 100

Suma 790 846 818 854 815 902 5025 17725
Minimo 4 4 4 4 4 4 24 64
Maximo 17 20 20 20 20 20 113 250
Media 8 8 8 9 8 9 50 177
Mediana 8 8 8 8 8 9 49 192
Moda 8 8 8 8 8 8 48 185
Rango 13 16 16 16 16 16 89 186

Varianza 9.0 10.2 12.7 11.3 10.9 10.6 327.3 2288.6
De?&;‘é}én 3.0 3.2 3.6 3.4 3.3 3.3 18.1 47.8

Nota : Informacién obtenida de los test
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Tabla 18
Nivel de cultura organizacional

Dimensiones
i P : — — — Cultura
Nivel PC Caracteristicas Liderazgo Gestionde  Unién de la Criterio  organizacional
Dominantes Organizacional Empleados Organizacion al Exito
Malo 1-33 <=7 <=7 <=7 <=8 <=8 <=44
Regular  34-66 8 8-9 8 9 9-10 45-53
Bueno 67-100 9 + 10 + 9 + 10 + 11 + 54 +
Nivel de clima laboral
Nivel PC Clima laboral
Malo 1-33 <=173
Regular 34-66 174 - 201
Bueno 67-100 202 +

Confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach del clima laboral y cultura
organizacional en los Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach

N de elementos
24

0.899




El instrumento es confiable

Estadisticas de total de elemento

Media de escala  Varianza de escalasi  Correlaciontotal Alfa de Cronbach

ltems si el elemento se el elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item1 49.18 203.16 0.62 0.89
Item 2 49.15 205.93 0.46 0.90
Item 3 49.26 209.12 0.38 0.90
Item4 48.82 200.92 0.53 0.89
Item 5 49.30 205.79 0.41 0.90
Item 6 49.07 205.20 0.45 0.90
Item 7 48.35 204.55 0.35 0.90
Item 8 49.23 205.09 0.48 0.90
Item9 49.08 200.13 0.58 0.89
Item 10 49.07 199.40 0.61 0.89
ltem 11 48.80 206.24 0.34 0.90
Item 12 49.06 202.84 0.48 0.89
Item 13 49.08 197.29 0.61 0.89
Iltem 14 49.09 202.14 0.54 0.89
Item 15 48.27 203.84 0.39 0.90
Item 16 49.13 207.35 0.40 0.90
Item 17 49.09 200.12 0.58 0.89
Item 18 49.03 202.55 0.52 0.89
Item 19 48.72 203.60 0.44 0.90
Item 20 49.04 199.57 0.67 0.89
Item 21 49.14 195.74 0.73 0.89
Item 22 48.99 202.13 0.54 0.89
Item 23 48.35 204.39 0.35 0.90

Item 24 49.00 205.45 0.51 0.89




Clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.989 50

El instrumento es confiable
Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escalasi Correlaciontotal Alfade Cronbach

ltems si el elemento se el elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item1 173.80 2229.72 0.60 0.99
Item 2 173.38 2224.52 0.65 0.99
Item 3 173.34 2208.51 0.55 0.99
Item4 173.59 2194.41 0.83 0.99
Item 5 173.64 2209.67 0.73 0.99
Item 6 173.66 2194.27 0.80 0.99
Item7 173.63 2213.69 0.73 0.99
Item 8 173.82 2199.54 0.82 0.99
Item9 173.75 2189.26 0.86 0.99
Item 10 173.75 2201.99 0.82 0.99
ltem 11 173.72 2205.42 0.80 0.99
Item 12 173.74 2194.21 0.85 0.99
ltem 13 173.62 2201.87 0.87 0.99
Iltem 14 173.70 2194.96 0.85 0.99
Item 15 173.83 2204.20 0.83 0.99
Item 16 173.70 2205.08 0.77 0.99
Item 17 173.57 2186.83 0.91 0.99
Item 18 173.63 2200.86 0.82 0.99
Item 19 173.73 2211.86 0.81 0.99
Item 20 173.65 2195.62 0.84 0.99
Iltem 21 173.86 2195.31 0.79 0.99
Item 22 173.63 2198.07 0.83 0.99
Item 23 173.54 2190.47 0.89 0.99
Item 24 173.68 2210.60 0.72 0.99
Item 25 173.52 2199.95 0.86 0.99
Item 26 173.57 2199.20 0.83 0.99
Item 27 173.65 2195.58 0.88 0.99
Item 28 173.81 2197.89 0.79 0.99
Item 29 173.53 2192.13 0.85 0.99
Item 30 173.71 2194.03 0.83 0.99
Item 31 173.62 2194.08 0.80 0.99
Item 32 173.66 2190.21 0.88 0.99

Item 33 173.58 2193.36 0.86 0.99



Iltem 34 173.79 2199.62 0.84 0.99

Iltem 35 174.09 2209.19 0.76 0.99
Item 36 173.77 2210.99 0.76 0.99
Item 37 173.68 2209.86 0.72 0.99
[tem 38 173.62 2191.01 0.83 0.99
Iltem 39 173.81 2175.63 0.88 0.99
ltem 40 173.67 2179.13 0.87 0.99
ltem 41 173.81 2181.97 0.91 0.99
Iltem 42 173.73 2186.16 0.84 0.99
ltem 43 173.59 2193.17 0.85 0.99
Iltem 44 173.84 2193.81 0.80 0.99
Iltem 45 173.98 2196.97 0.76 0.99
Iltem 46 174.01 2182.33 0.89 0.99
ltem 47 173.73 2195.94 0.83 0.99
Iltem 48 173.64 2184.70 0.85 0.99
Iltem 49 173.97 2204.84 0.72 0.99
item 50 173.91 2211.07 0.69 0.99

14. Estadisticas descriptivas del clima laboral y cultura organizacional en los

Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

Variables Muestra Pu,nFaJe Pu,n'Faje Promedio Desv,lamon
Minimo Méaximo estandar
Cultura organizacional 100 24 113 50.3 18.1
Carac_tensucas 100 4 17 79 3.0
Dominantes
Liderazgo 100 4 20 8.5 3.2
Organizacional
Gestién de Empleados 100 4 20 8.2 3.6
Dimensiones L
Union de la 4 20 8.5 3.4
. o= 9 100
Organizacion
Enfasis Estratégico 100 4 20 8.2 3.3
Criterio al Exito 100 4 20 9.0 3.3
Clima organizacional 100 64 250 177.3 47.8

Nota: Informacién obtenida de los test



CONFIABILIDAD DEL CULTURA ORGANIZACIONAL MEDIANTE LA PRUEBA
TEST RETEST

TEST RETEST Significancia
CULTURA ORGANIZACIONAL 0.926 0.0000001
Nota: Informacion obtenida de la base SPSS

En la prueba test retest, se observa una correlacion interclase se obtiene una
significancia inferior a 0.05 por lo que se afirma la existencia de una relacion y el

coeficiente de correlaciéon es de 0.926; indicando que el cuestionario es confiable.

Normalidad de los datos - Prueba de Kolmogorov Smirnov del clima laboral y

cultura organizacional en los Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

j Prueba de o\ bilidad o
Variables Kolmogorov D Significancia
smirnov
Cultura organizacional 0.144 0.000 Altamente significativo -
Los datos no son normales
Caract.erlstlcas 0.207 0.000 Altamente significativo -
Dominantes Los datos no son normales
lee_razgo 0.175 0.000 Altamente significativo -
Organizacional Los datos no son normales
Gestion de 0.250 0.000 Altamente significativo -
. . Empleados Los datos no son normales
Dimensiones Unién de la Altamente significativo -
o 0.146 0.000
Organizacion Los datos no son normales
Enfasis Estratégico 0.178 0.000 Altamente significativo -
Los datos no son normales
N .. Altamente significativo -
Criterio al Exito 0.117 0.002 Los datos no son normales
Clima laboral 0.174 0.000 Altamente significativo -

Los datos no son normales

Nota: Informacién obtenida de los test



Percentiles y Baremos del clima laboral y cultura organizacional en los
Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

Dimensiones

Percentiles c5racteristicas Liderazgo Gestiéon de  Union dela Enfasis Cri;_-rio orggnuilzt:cri%na Clima laboral
Dominantes  Organizacional Empleados Organizaciéon Estratégico Exito

1 4 4 4 4 4 4 24 64
2 4 4 4 4 4 4 24 69
3 4 4 4 4 4 4 24 74
4 4 4 4 4 4 4 24 74
5 4 4 4 4 4 4 24 76
10 4 4 4 4 4 4 27 97
15 5 5 5 4 4 5 30 111
20 5 6 5 5 5 6 36 135
25 6 7 6 6 6 7 40 151
30 6 7 7 7 7 8 43 159
35 7 8 7 8 7 8 46 176
40 7 8 7 8 8 8 47 185
45 7 8 8 8 8 8 48 188
50 8 8 8 8 8 9 49 192
55 8 8 8 9 8 9 50 195
60 8 9 8 9 8 10 51 198
65 8 9 8 9 9 10 53 201
70 8 10 8 10 9 10 55 204
75 9 10 9 10 9 11 57 209
80 10 10 9 11 10 11 58 213
85 11 10 11 11 10 12 64 221
90 12 11 13 13 12 13 69 231
95 14 16 15 16 16 15 95 247
99 17 20 20 20 20 20 113 250
100 17 20 20 20 20 20 113 250
Muestra 100 100 100 100 100 100 100 100

Suma 790 846 818 854 815 902 5025 17725
Minimo 4 4 4 4 4 4 24 64
Maximo 17 20 20 20 20 20 113 250
Media 8 8 8 9 8 9 50 177
Mediana 8 8 8 8 8 9 49 192
Moda 8 8 8 8 8 8 48 185
Rango 13 16 16 16 16 16 89 186

Varianza 9.0 10.2 12.7 11.3 10.9 10.6 327.3 2288.6
De?&;‘é}én 3.0 3.2 3.6 3.4 3.3 3.3 18.1 47.8

Nota : Informacién obtenida de los test



Nivel de cultura organizacional
Dimensiones
. . - - - - — Cultura
Nivel PC  cCaracteristicas Liderazgo Gestion de  Unién de la énfasis Criterio  organizacional
Dominantes Organizacional Empleados Organizacion Estratégico al Exito
Malo 1-33 <=7 <=7 <=7 <=8 <=7 <=8 <=44
Regular  34-66 8 8-9 8 9 8-9 9-10 45 -53
Bueno  67-100 9 + 10 + 9 + 10 + 10 + 11 + 54 +
Nivel de clima laboral
Nivel PC Clima laboral
Malo 1-33 <=173
Regular 34-66 174 -201
Bueno 67-100 202 +

Confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach del clima laboral y cultura
organizacional en los Colaboradores en la Empresa Hass Peru S.A

Cultura Organizacional

N de elementos

Alfa de Cronbach

24

0.899




El instrumento es confiable

Estadisticas de total de elemento

Media de escala  Varianza de escalasi  Correlaciontotal Alfa de Cronbach

ltems si el elemento se el elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item1 49.18 203.16 0.62 0.89
Item 2 49.15 205.93 0.46 0.90
Item 3 49.26 209.12 0.38 0.90
Item4 48.82 200.92 0.53 0.89
Item 5 49.30 205.79 0.41 0.90
Item 6 49.07 205.20 0.45 0.90
Item 7 48.35 204.55 0.35 0.90
Item 8 49.23 205.09 0.48 0.90
Item9 49.08 200.13 0.58 0.89
Item 10 49.07 199.40 0.61 0.89
ltem 11 48.80 206.24 0.34 0.90
Item 12 49.06 202.84 0.48 0.89
Item 13 49.08 197.29 0.61 0.89
Iltem 14 49.09 202.14 0.54 0.89
Item 15 48.27 203.84 0.39 0.90
Item 16 49.13 207.35 0.40 0.90
Item 17 49.09 200.12 0.58 0.89
Item 18 49.03 202.55 0.52 0.89
Item 19 48.72 203.60 0.44 0.90
Item 20 49.04 199.57 0.67 0.89
Item 21 49.14 195.74 0.73 0.89
Item 22 48.99 202.13 0.54 0.89
Item 23 48.35 204.39 0.35 0.90
Item 24 49.00 205.45 0.51 0.89

Clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.989 50




El instrumento es confiable
Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escalasi Correlaciontotal Alfade Cronbach

ltems si el elemento se el elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item1 173.80 2229.72 0.60 0.99
Item 2 173.38 2224.52 0.65 0.99
Item 3 173.34 2208.51 0.55 0.99
Item4 173.59 2194.41 0.83 0.99
Item 5 173.64 2209.67 0.73 0.99
Item 6 173.66 2194.27 0.80 0.99
Item7 173.63 2213.69 0.73 0.99
Item 8 173.82 2199.54 0.82 0.99
Item9 173.75 2189.26 0.86 0.99
Item 10 173.75 2201.99 0.82 0.99
ltem 11 173.72 2205.42 0.80 0.99
Item 12 173.74 2194.21 0.85 0.99
Item 13 173.62 2201.87 0.87 0.99
Iltem 14 173.70 2194.96 0.85 0.99
Item 15 173.83 2204.20 0.83 0.99
Item 16 173.70 2205.08 0.77 0.99
Item 17 173.57 2186.83 0.91 0.99
Item 18 173.63 2200.86 0.82 0.99
Item 19 173.73 2211.86 0.81 0.99
Item 20 173.65 2195.62 0.84 0.99
Item 21 173.86 2195.31 0.79 0.99
Item 22 173.63 2198.07 0.83 0.99
Item 23 173.54 2190.47 0.89 0.99
Item 24 173.68 2210.60 0.72 0.99
Item 25 173.52 2199.95 0.86 0.99
Item 26 173.57 2199.20 0.83 0.99
Item 27 173.65 2195.58 0.88 0.99
Item 28 173.81 2197.89 0.79 0.99
Item 29 173.53 2192.13 0.85 0.99
Item 30 173.71 2194.03 0.83 0.99
Item 31 173.62 2194.08 0.80 0.99
Item 32 173.66 2190.21 0.88 0.99
Item 33 173.58 2193.36 0.86 0.99
Item 34 173.79 2199.62 0.84 0.99
Item 35 174.09 2209.19 0.76 0.99
Item 36 173.77 2210.99 0.76 0.99

Item 37 173.68 2209.86 0.72 0.99



Item 38
Item 39
Item 40
Item41
Item42
Item43
Item 44
Item 45
Item 46
Item47
Item 48
Item 49
ftem 50

173.62
173.81
173.67
173.81
173.73
173.59
173.84
173.98
174.01
173.73
173.64
173.97
173.91

2191.01
2175.63
2179.13
2181.97
2186.16
2193.17
2193.81
2196.97
2182.33
2195.94
2184.70
2204.84
2211.07

0.83
0.88
0.87
0.91
0.84
0.85
0.80
0.76
0.89
0.83
0.85
0.72
0.69

0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99
0.99




Anexo N° 02: Matriz de Consistencia

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE INDICADORE ESCALA
CONCEPTUAL OPERACION S S DE
AL MEDICIO
N
Para Goldston | Instrumento Caracteristica | Gente
VARIABLE (2007)  hace | de s Dominantes | competitiva
INDEPENDIENT referencia a la | Organizationa Trabajo
E: cultura I Culture dinamico e
CULTURA organizacional | Assessment innovador.
ORGANIZACION como el agente | Instrument Nivel de
AL mas importante | (OCAI) control y
para el éxito de | desarrollado disciplina.
una por Camero n Liderazgo Liderazgo de
organizacion. y Organizacion | desarrollo -
Una cultura [ Quinn (1999), . T Ordinal
puede crear un | el cual es una al interdisciplinari Muy de
camino efectivo | herramienta o.. acuerdo
o perjudicial o | de medicién Liderazgo (1), De
afectar el modo | de la cultura emprendedor. acuerdo
de organizacional Liderazgo (),
responsabilida utilizando orientado a los | Indeciso
d. También, | como resultados. 3)
dicho autor | referencia el Liderazgo No esta
puntea que modelo de eficiente y de
una enérgica | valores de organizado. acuerdo
cultura competencia (4) Esta
organizacional | para Estilo de muy en
puede fomentar | determinar la Gestion de Trabajo en desacuer
motivacion, cultura de una Empleados Equipo. do (5).
compromiso y | organizacion Estilo para la
lealtad de los que demanda
toma de
empleados a la | que los riesgos e
organizacion. participantes innovacion.
contesten a )
seis Estilo para
interrogantes enfrentar
con cuatro competitividad
opciones de o
respuesta Estllo_ _ de
cada una. estabilidad en
el puesto de
trabajo.
Union de la Nivel de
Organizacion lealtad.
Nivel de
trabajo.
Nivel de logro
y metas.
Nivel de reglas
formales y

politicas.




Enfasis
Estratégico

Enfasis en el
desarrollo
humano.
Enfasis en la
adquisicion de
nuevos
recursos.

Enfasis en
acciones
competitivas.
Enfasis en la
permanencia y
estabilidad.

Criterio al
Exito

Exito en el
desarrollo de
los recursos
humanos.

Exito en base
a productos y
servicios.

Exito a espiritu
ganador.

Exito en base
a eficiencia.

VARIABLE
DEPENDIENTE:

CLIMA LABORAL

Segun Palma
(2004) es la
percepcion

sobre aspectos
vinculados  al
ambiente de
trabajo, permite
ser un aspecto
diagnéstico que

orienta a
acciones
preventivas y
de indole
correctivos
necesarios

para optimizar
ylo fortalecer el
funcionamiento
de procesos y
resultados
organizacional
es.

Para
determinar los
aspectos de
las
condiciones
laborales de
los
colaboradores
se obtendra la
respecta, en
funcién a la
Escala de
Opiniones del
CL SPC, para
determinar las
caracteristica
s del Clima
Laboral, el
cual esta
conformado
por 50 items
agrupados en
5 factores, el
objetivo es
determinar el
clima laboral
que
caracteriza a

Autorrealizaci
6nén

Nivel de
relacion con la
autorrealizacio
n.

Nivel de
desempeiio.

Involucramient
o Laboral

Nivel de logro
en el trabajo.
Nivel de
Competitividad

Nivel de
compromiso.

Supervisan

Nivel de
percepcion
global del
ambiente
laboral.

Nivel de
Normas y
procedimiento
S.

Nivel de
responsabilida
d.

Ordinal
Ninguno o
Nunca
(1) Poco
(2)
Regular o
Algo (3)
Mucho (4)
Todo o
Siempre

®)




la
organizacion
considerando

como

intervalos el
ninguna o]
nunca, poco,

regular o algo,
mucho, todo o
siempre.

Comunicaciéon

Nivel de
Conflictividad.
Nivel de
relacion
armoniosa.

Condiciones
Laborales

Nivel de
recompensas
0
remuneracion.
Oportunidad
de Trabajo.




Anexo N° 03: Escala

ESCALA CLIMA LABORAL
Sonia Palma Carrillo

DATOS PERSONALES:

A continuacién, encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para
responder de acuerdo a lo que describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al

respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno o Nunca 1
Poco 2
Regular o Algo 3
Mucho 4

5

Todo o Siempre

1......Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2......Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3......El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

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

5......Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6......El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7......Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

8.....En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9.....En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. ..Los objetivos de trabajo son retadores.

11. ..Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12. ..Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13. ..La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. ..En los grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa.

15. ..Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades

16. ..Se valora los altos niveles de desempefio

17. ..Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

18. ..Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19. ..Existen suficientes canales de comunicacion.

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




21.

..Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22. ..En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. ..Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24. ..Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25. ..Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
26. ..Las actividades en las que se trabaja permiten aprendery desarrollarse.

27. ..Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.
28. ..Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
29. ..En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30. ..Existe buena administracion de los recursos.

31. ..Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. ..Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. ..Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. ..La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35. ..La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.
36. ..La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. ..Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del personal.
38. ..Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. ..El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. ..Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.

41. ..Se promueve la generacién de ideas creativas 0 innovadoras.

42. ..Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

43. ..El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44, .Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45, ..Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. ..Se reconocen los logros en el trabajo.

47. ..La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral

48. ..Existe un trato justo en la institucion

49. ..Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion

50. ..La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros




Anexo N° 04: Test
Cuestionario de Cultura Organizacional

Cada participante debe expresar librementelo que siente y piensa, respondiendo a los
cuestionarioscon objetividad y expresando su propio punto de vista.

A continuacion encontrara 6 items, cada uno con 4 preguntas, debera responder distribuyendo 100
puntos segun la poniéndole un mayor puntaje a la afirmacion que mas se asemeje a la realidad de
su organizacidn y puntajes inferiores a los que corresponda.

Segmentacion

Gerencia

Administracion de personal
Seleccién de personal




Caracteristicas Dominantes

Mi area de trabajo es un lugar muy personal. La gente se siente como en una

A
familia ampliada y se lleva muy bien

B Mi &rea de trabajo es dindmica, innovadora y emprendedora. La gente esta
dispuesta a asumir retos y tomar riesgos

c Mi drea de trabajo estd muy orientada a resultados. Una preocupacidn principal es
lograr que se haga el trabajo. La gente es muy competitiva y orientada al logro.

D Mi area de trabajo es muy controlada y estructurada. Los procedimientos formales
generalmente gobiernan lo que la gente hace. Es muy disciplinada.

Il Liderazgo Organizacional
La Jefatura de mi drea de trabajo ejerce un liderazgo que es ejemplo de

A preocupacion por el desarrollo de sus colaboradores (orienta, brinda direccion y
consejo, apoya y facilita el trabajo de sus colaboradores)

B El liderazgo de mi area de trabajo ejemplifica el ser emprendedor, innovador y
arriesgado.

c El liderazgo de mi area de trabajo ejemplifica cierta agresividad, con proposito y
gran orientacién a resultados.

D El liderazgo de mi area de trabajo se caracteriza por brindar ejemplo de eficiencia,
coordinacion y organizacion.

1] Gestion de Empleados

A En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el
trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

B En mi area de trabajo, el estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por la
libertad, por permitir y reconocer la toma de riesgos y la innovacién

C En mi area de trabajo, el estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por sus
altos niveles de competitividad, fuertes demandas hacia los resultados.

D En mi area de trabajo, el estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por dar
seguridad de los puestos de trabajo y estabilidad en las relaciones

v Unidn de la Organizacional

A Lo gue mantiene unida a mi area de trabajo son la lealtad y confianza mutua. El
compromiso con la organizacién es alto.

B Lo gue mantiene unida a mi area de trabajo son el compromiso con la innovacién y
el desarrollo. Existe énfasis en estar a la vanguardia.

c Lo que mantiene unida mi area de trabajo son el énfasis en el logro y en alcanzar
las metas. La agresividad y el ganar son temas recurrentes.

D Lo gue mantiene unida a mi area de trabajo son las reglas formales y politicas.

Mantener la fluidez del area importante.




Vv Enfasis Estratégico

A En mi area de trabajo se enfatiza en el desarrollo humano. La confianza, la apertura
y la participacion.

B En mi area de trabajo se enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y la creacion de
nuevos retos. Tratar nuevas cosas y la busqueda de oportunidades es valorado.

C En mi darea de trabajo se enfatiza las acciones competitivas y el logro. Alcanzar
objetivos retadores y ganar imagen son caracteristicas dominantes.

D En mi drea de trabajo se enfatiza la permanencia y estabilidad. Eficiencia, control y
operaciones agiles son importantes.

Vi Criterio de Exito
En mi area de trabajo, se define éxito en base al desarrollo de los recursos

A humanos, trabajo en equipo, compromiso de los empleados y preocupacién por la
gente.

B En mi area de trabajo se define el éxito en base a tener los productos o servicios
mas innovadores y/o Unicos. Es una area lider.

c En mi area de trabajo se define éxito en base en base a la agresividad, el espiritu
ganador y la consecusidn de los objetivos previstos .

D En mi area de trabajo se define éxito en base a eficiencia. Entrega confiable y

fluidez en la ejecucién son criticos




Anexo N° 05: Retest
tionari ltur raanizacional

A continuacién, encontrara 6 items, cada una con 4 afirmaciones sobre la cultura
organizacional de su empresa. Debera expresar si esta de acuerdo, en desacuerdo o
indiferente ante tales afirmaciones.

Puntie de 1a 5 sabiendo que:

SEXO Varon ()

Mujer () El 1 muy de acuerdo.

El 2 de acuerdo.

EDAD El 3indeciso.
El 4 no esta de acuerdo.
El 5 estd muy en desacuerdo.
Rodee con un circulo la puntuacién elegida. Gracias

N ITEM PUNTUACION

CARACTERISTICAS DOMINANTES

A | Mi area de trabajo es un lugar muy personal. La gente se 1 2345
siente como en una familia y se lleva muy bien

B | Miarea de trabajo es dindmica, innovadora y emprendedora. 1 23 45
La gente estd dispuesta a asumir retos y tomar riesgos.

C | Mi drea de trabajo estd muy orientada a resultados. Una 1 23 45
preocupacion principal es lograr que se haga el trabajo. La
gente es muy competitivay orientada al logro.

D | Mi drea de trabajo es muy controlada y estructurada. Los 1 2345
procedimientos formales generalmente gobiernan lo que la
gente hace. Es muy disciplinada.

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

A | La jefatura de mi drea de trabajo ejerce un liderazgo que es 1 23 45
ejemplo de preocupacién por el desarrollo de sus
colaboradores (orienta, brinda direccidon y consejo, apoya y

facilita el trabajo de sus colaboradores).




El liderazgo de mi drea de trabajo ejemplifica el ser
emprendedor, innovadory arriesgado.

El liderazgo de mi drea de trabajo ejemplifica cierta
agresividad, con propdsitoy gran orientacién a resultados.

El liderazgo de mi area de trabajo se caracteriza por brindar
ejemplo de eficiencia, coordinacidn y organizacién.

GEST

ION DE EMPLEADOS

En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados
se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la
participacion.

En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados
se caracteriza por la libertad, por permitir y reconocer la toma
deriesgosy la innovacién.

En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados
se caracteriza por sus altos niveles de competitividad, fuertes
demandas hacia los resultados.

En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados
se caracteriza por dar seguridad de los puestos de trabajo y
estabilidad en las relaciones.

UNION DE LA ORGANIZACION

A

Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son la lealtad y
confianza mutua. El compromiso con la organizacién es alto.

Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son el
compromisocon la innovacion y el desarrollo. Existe énfasis en
estar en la vanguardia.

Lo que mantiene unida a mi drea de trabajo es el énfasis en el
logro y en alcanzar las metas. La agresividad y el ganar son
temasrecurrentes.

Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son las reglas
formales y politicas. Mantener la fluidez del area importante.

ENFASIS ESTRATEGICO




En mi area de trabajo se enfatiza en el desarrollo humano. La
confianza, la aperturay la participacion.

En mi drea de trabajo se enfatiza la adquisicion de nuevos
recursos y la creacién de nuevos retos. Tratar nuevas y la
busqueda de oportunidades es valorada.

En mi drea de trabajo se enfatiza las acciones competitivasy el
logro. Alcanzar objetivos retadores y ganar imagen son
caracteristicas dominantes.

En mi drea de trabajo se enfatiza la permanencia y estabilidad.
Eficiencia, control y operaciones agiles son importantes.

CRITERIO DE EXITO

A

En mi drea de trabajo, se define éxito en base al desarrollo de
los recursos humanos, trabajo en equipo, compromiso de los
empleadosy preocupacion por la gente.

En mi area de trabajo se define el éxito en base a tener los
productos o servicios mas innovadores y/o Unicos. Es un area
lider.

En mi drea de trabajo se define el éxito en base a la
agresividad,el espiritu ganadory la consecucion de los
objetivos previstos.

En mi drea de trabajo se define el éxito en base a eficiencia.
Entrega confiable y fluidez enla ejecucidén son criticos.




Anexo 6: Base de datos
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Anexo 07: Criterio de jueces

D |Ennibeademsom(a!zalapermmdaywablﬂdu5ﬁdmda.mdy l X I
operacianes aailas son imoartanies.

ucv

[ |

| 2|

l

ctsan vaieo CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

=

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

ncla?

g
g

_Sugerencias

DIMENSION: 1. Autorrealizacién

No

No

Existen oportunidades de progresar en ia instifucion.

El jefe se interesa por el xito de sus empleados.

Se paricpa en definirlos obelvos y s aciones para bgraro

Se valora los altos niveles de desem

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven fa capacitacidn que se necesita.

La empresa promueve el desarrollo def personal.

Se cuenta con acoeso a la informecién necesaria para cumplir con el frabajo.

Se reconocen los logros en el trabajo.

DIMENSION: 2. Involucramiento Laboral

Se siente comprometido con el éxito en la organizacidn.

Cada trabajador asagura sus niveles de logro en ef trabajo

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion,

Los adores estan com) con Ia organizacién

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

Cumpiir con las tareas diarias en el trabajo, permita ef desarrollo del personal.

Cumpiir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

Los productos ylo servicios de |a organizacion, son motivo de orgullo del personal.

Q,ﬁﬁ#ﬁlﬁ:lzﬂh' &> 122B RS2~

Hay clara definicidn de visidn, mision y valores en la institucion.

La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida lsboral

DIMENSION: 3. Supervision

El brinda g superar kos obstaculos que se

mw,mmwmmwmmmma'

La evaluacion que se hace del 2 mejorar la tarea,

Se recibe |a preparacion necesaria para realizar el trabajo

 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el sequimiento y control de las actividades.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estén claramente definidos.

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

Existe un trato justo en la institucion

DIMENSION: 4. Comunicacién.

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

En mi oficina, |a informacion fluye adecuadamente.

2lo|a gaaahua:

En los grupos de trabajo, existe una relacion amoniosa.

-
=

Existen suficientes canales de comunicacion.

SOOIXI2PSIX BAXIX XXX 2] [\ e [X |2 st XXX XX X e

XXX 21 e B XXX sl Mdsd et Xl zxxxyxxyxxxeg

SISEXRI 2 XX IXIXTX] {33 srlee] X e e[l

D

Lo que maniene nida & mi &rea de rabao son Ias regias formales y pollces.
Mantener I flukdez del &rea imporante.

DIMENSION: 5. Enfasis Estratigico

=
=}

=
=

A

En mi 2rea de trabajo se enfaza en el desaollo humano. La confianza, |a aperura
{ Ia parficipacién.

En mi 4rea de Wrabao se enfatiza I3 adguisicién de ruevos recursos y ka creacion de
nuevos retos, Tralar nugvas y la blisqueda da oportunidades es valorada.

4

En mi érea de trabajo se enfatiza las actiones compefivas y el logro. Alvanzar
objeivos retaores y ganar imagen son carackeristices dominantes.

> ><><’°><

< [ x| <

X | 12




NO NO NO

D | En mi drea de trabajo se enfatiza la permanencia y estabilidad. Eficiencia, control y
!W% son importanies.

DIME| : 6. Criterio de Exito

A En mi rea de trabajo, se define éxito en hase al desarrollo de los recursos humanos,

en equi iso de los ¥ preocupacidn por la gente.

B | Enmi area de trabajo se define el &xito en base a tener los productos o servicios mas

innovadores yfo dnicos. Es un drea lider.

C | Enmi rea de trabsjo se define el éxito en base a la agresividad, el espiritu ganador y

la consecucion de los objetivos previstos.

D | Enmiarea de trabajo se define el éxito en base a eficiencia. Entrega confiable y fluidez

en a gjecucion son criticos.
€N REFERENCin AL CRITER(C D VALIDACIGA lZE;tuZADD | SE AFo P74
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _(J VE HOY PeRTENELCIAd LG Ci&rNIEL Lo IO CENTE A <A en
besgnmc:oﬁ O, TTEMS hﬁg}{‘u()‘oﬁm, O PREUIR CORRECCION
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1Pertinencia: El item comespende al concepto tebrico formulado.
Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo -

Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna ef enunciado del item, es L. G D Maatikno Yemanast
conciso, exacto y directo ‘
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ctamn vaieno CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

N | DIMENSIONES | items

i
%

Sugerencias

DIMENSION: 1. Autorrealizacion

Existen oportunidades de progresar en 2 instucion.

El e 5o nteresa por of o Ge sus empleados

Se participa en definir los objetivos y las acciones para logrario.

Se valora los alfos niveles de desempefio

Los supervisores expresan reconccimiento por los logros.

| Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarmollarse.

La empresa promuave el desarrollo def personal.

Se cuenta con acoeso a [a informecion necesaria para cumplir con el frabajo.

Se reconocen kos logros en el trabajo.

DIMENSION: 2. Involucramiento Laboral

&mmmw

Cada trabajador asagura sus niveles de logro en el rabajo

CadamMawnmmlmammdmdehmImm.

adores estan com) con Ia organizacién

£n la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

Curnplir con las tareas diarias en el trabajo, permite ef desarrollo del personal.

Cumpiir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

Los productos ylo servicios de la organizaci6n, son motivo de orgullo del personal.

ﬁydaadﬁmddndoviswn mision y valores en la institucidn.

um@mawﬂmwmmw

DIMENSION: 3. Supervision
Mmammmmobdbwlosgwum
izacin, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
Laevaluaabna_gesehauaddkﬁg,wamw
Se recibe la necesaria para realizar el

Las responsablidades del puesto estén ciaramente definidas.

Simmunssmmelﬂlmmbymﬂwwasm

Existen normas os como guias de

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

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

Existe un frato justo en la institucion

DIMENSION: 4. Comunicacién.

Se cuenta con acceso ala Hormadbnnemiamwm&mndirabap

En mi oficina, |a informacion fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion amoniosa.

Slan|els 8588888 S e Qﬁ!ﬁ%ﬁﬁ:lﬁﬂ'“ a‘aalaua:‘ -

Existen suficientes canales de comunicacién.
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D Ennﬂéreadetaba}osealaﬂzalapsmmayeﬁlidad&ﬁwrdawmdy
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DIMENSION: 6. Criterio de SI__|NO Si_|NO _[Si_| NO
A | Enmi area de trabajo, se define éxito en base al desarrollo de los recursos humanos, . .
trabajo en equipo, compromiso de kos empleados y preocupacién por a gente. x * x
B | Enmiarea de trabajo se define el éxito en base a tener los productos o servicios mas
innovadores yfo tnicos. Es un area lider. X e bad
C | Enmi area de trabsjo se define el éxito en base a la agresividad, el espiritu ganador y ><
la consecucitn de los previsios. >< X
D EnmlﬂraadwabajosedaﬁmdéﬁmmhaseamgaEmeonﬂabhymm D % X
&n Ia gjecucion son criticos.
€N REFERENCin AL C)’ZLTER(o Iz VALIDA(‘NS\, ZE, 7—'uZADD | SEAFPoP74
Observaciones (precisar si hay suficiencia): UE HO ERLTENELC Nt Fl Lo 1o A A Sl
o NA”C! “i ij”tTghs Dligves &/Ué A(DPJICACCEINO‘UZ s TEns
( ro)
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable[ ] " Apiloablo deapads t;:com%lr “ﬁl&é\ 3 e D'AD o

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: (1A, QANELLS MAX'HLLIAN” FERNANDES o . A3 Y3 i
Especialidad del validador: . (PACHING. . OB0ANIACTONAL... Y. ESPEUALSTA. BN NiEN.CTA, . INTRA FAMITLTAR
25...de.05...del 2022

1Pertinencia: E| item comesponde al concepto tedrico formulado,
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo Car-
Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna ef enunciado del item, es . G D Maserihans
conciso, exacto y directo O e ot FRetA

Firma del Experto Informante.
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S e CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA ORGANIZACIONAL

(———

DIMENSIONES / items

§
8
z
:
8

Claridad? Sugerencias

B4
DIMENSION: 1, Caracteristicas Dominantes

No

Wi area de rabajo es un lugar muy persand. La gente se siente como en ua familia
¥ se lleva muy blen

Mi &ea de trabgjo es dinamica, mnovadora y emprendadora, La gente est dspuesta
3 asumir relos y fomar riesgos.

Mi érea de Irabajo esta muy orientada a resuados. Una preocupacin principal es
sehaga el La gente es mu iva y orientada al

Mi érea de trabajo es muy controlada y estruclurada. Los procadimientos formales

O o o w >

NO NO

ﬁemgw_wommﬁmww
N: 2. Liderazgo Organizacional

3=

u]daundomcmdelrabqoejscaunldsmgoqmsw de
preocupacion pee el sus  colaboradores  (orienta,
mamzm,myfmdmamm)

El liderazgo de mi drea de trabajo ejemplifica el ser emprendedor, innovador y

*|~¢ 2\3()(}(!&

Ermiesgado. o
amammammmw.mmym > X IAre e OKAQEOUA CIERTA

mgmgxm

Elmdemmdamumwmwaeﬁdm

Icow

NSNS Gt o Emplden

NO NO

En mi drea de rabajo, el estio para gestionar a los empleados se caracteriza por el
{0 en equipo, el consenso y la

En mi 4rea de rabajo, el estio para gestionar a los empleados sa caracleriza por la
libertad, por permiir y reconccer ka toma de riesgos y la nnovacion.

Enmi area de rabajo, e estiko para gestionar a ks empleados se caractenza por sus
altos niveles de compelitividad, fuertes demandas hacia los resultadas.

OOW)E

Enmmmmaiqduﬁbmgwmxalm«mm»wmﬂwda

NO NO

%« puestos de trabajo y estabilidad en las relaciones.
4. Unidn de la Organizacion

Lo que mantiene unida a mi &rea da trebajo son fa leatad y conflanza mutua. El
con 3 izackin es ako,

Lo que mantien unida a mi area de trabajo son el compromiso con & innovacion y el
desarrolio. Existe énfasis en estar en la vanguardia.

Lo que mantiene unida a mi drea de trabajo es el énfasis en el logro y en alcanzer las
metas, La agreshidad y el genar son temas recurrentes.

Lo que mantiene unida a mi area de ¥rabajo son las regias formales y poificas,
Mentener 1a fluidez del area importanta.

NSION: 5. Enfasis NO NO NO

&mlmdot&a;oaewfa&owddumlorum La confienza, fa apertura

&mwamnmmmwmmmmmm
nuevos retos. Tratar nuevas y I bisqueda de oportunidades es valorada.

xxx*x%xx”xxxxﬂxx x|~ B X e
XXX F| X XXX X XK | K] X 8% [ e [X [

B> X K b 1B | X% X 19 X

En mi &rea de trabajo se enfatiza las acclones compstitivas y el logro. Alcanzar
objelivos retadores y ganar imagen son caracteristicas dominantes.




24 > x ><

29 > P <

34 > P >

39 > > x
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5 > > >
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15 Lumuumhomwﬂwdm-lm*m >< * <

20 mmdguh&hﬂdﬂnmmgﬂg integrado. x < 2<

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. > X >

30 | Existe buena administracién de los recursos. x > P

35 | La remuneraci6n es atractiva en con la de otras a3 pad x

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con [a vision de la institucion. > P >
|_45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. P pad >

50 | La remuneracion ests de acuerdo al desem los logros pa) ™ P
S D CHD INSTRUMEATO St CXeesa NOTABLE IPCIATION x ENTEE Sus
Ob i (precisar si hay suficiencia): irt Lo 5] NIF! NS CAPAC) LOEA(IDA.

PENTE Us TTeEMS DPE Dictro I‘r\)s'l’RL,MEIUTO

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ;6'NA DANEU-L} ..... Max: ”UJA'UO FEPMO'\.D&Z DNI 750"“"13¥

Emams_,r ¥ado para rep El ° i
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sonczﬂ“ ‘ para medi la dimenss Gm@

< "- * e ABALI
HICOL

Firma del Experto Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALZA SALVATIERRA VANESSA JOCELYN, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Clima laboral y cultura
organizacional en los trabajadores de una empresa agroindustrial de Chao — La Libertad -
2022.", cuyo autor es POLO ALVARADO CAROLINA SARAI, constato que la investigaci
on cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad
del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 16 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ALZA SALVATIERRA VANESSA JOCELYN Firmado digitalmente por:
12:33:20

ORCID 0000-0003-4781-8646

Caodigo documento Trilce: TRI - 0416877

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV



