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Resumen

La cultura organizacional es la que aporta los valores, creencias y principios en una empresa;
siendo un factor importante para lograr el éxito, propiciando identificacion organizacional y
una atmosfera laboral célida y saludable. Se realizO una investigacion descriptiva, no
experimental; en la cual participaron 120 colaboradores, de ambos sexos, pertenecientes al area
administrativa y comercial. El objetivo general de esta investigacion fue determinar los niveles
de cultura organizacional en colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas
de la cuidad de Chiclayo, durante agosto a diciembre del 2018. Asi mismo, los objetivos
especificos fueron identificar los niveles de cultura organizacional por sexo, tiempo de servicio
y dimensiones; y describir los factores sociodemograficos de los colaboradores. Se utilizo el
cuestionario de cultura organizacional de Denison; cuya su validez presenta coeficientes de
correlacion de cada item, que se encuentran entre ,58 y ,84; y su confiabilidad, un valor de «
= ,96. En los resultados obtenidos las mujeres presentaron mayores porcentajes en el nivel
regular y malo; y los varones obtuvieron mayores porcentajes en el nivel regular y bueno. Los
colaboradores con mayor tiempo en la organizacion, tienen una mejor percepcién de la cultura
organizacional. En las dimensiones, los varones obtuvieron mayores porcentajes en el nivel
regular y bueno. Sin embargo, las mujeres en las dimensiones implicancia, consistencia y
adaptabilidad obtuvieron mayores porcentajes en nivel regular y malo; a diferencia de la

dimensién mision donde obtuvieron un nivel regular y bueno.

Palabras clave: cultura organizacional, colaboradores, empresa.



Abstract

Previously, psychology was dedicated to addressing the negative factors of the person, now
emphasizes the prevention and promotion of positive factors, such as engagement, which refers
to the employee's involvement in their work, improving their quality of service, performance
and productivity; However, there are some activities that cause workers to have limitations in
their ability to improve their work environment, avoid work barriers and seek support networks
in their colleagues when they face demands at work. Therefore, the objective of this research
was to determine the levels of engagement in employees of private occupational health clinics
in Chiclayo. The population consisted of 122 employees of both sexes between 19 and 64 years.
The instrument that was used was the Utrecht Engagement Scale in the Work of Salanova and
Schaufeli, adapted in Trujillo by Cardenas, possessing a reliability by Cronbach's alpha of, 865
and the validity for the item-test analysis ranging from, 293 to, 687. In this investigation it was
found that the average level of engagement predominated with 61.48%, in addition the
prevailing dimension was absorption with 46.7% at the low level.

Keywords: Engagement, occupational health, workers.



Cultura organizacional en colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y
bebidas de Chiclayo, durante agosto a diciembre de 2018

Las organizaciones, en la actualidad, tienen que adaptarse a nuevos cambios que giran
en torno a la competitividad del mercado, lo cual conlleva a una mayor preocupacion por
brindar un servicio de calidad y proyectar una buena imagen corporativa al medio. Esto genera
que se tome en cuenta la verdadera importancia del capital humano y que se desplacen acciones
abocadas a promover el compromiso organizacional, mejorar las relaciones interpersonales y
propiciar patrones de conductas adecuadas dentro de la organizacion.

En Perd, el 77% de un total de 1.780 empresas consideradas grandes y exitosas,
mencionan que le dan mucha importancia a la gerencia de recursos humanos, siendo un érea
clave para lograr el éxito. En este argumento, la gerente general de Great Place to Work en
Per(, menciona que, si de algo pueden dar fe estas organizaciones, es que el modelo funciona
siempre y cuando la alta direccion tenga la conviccion de que el camino al éxito empieza por
construir una solida cultura basada en altos niveles de confianza, excelencia y desarrollo de
personas (El Comercio, 2017).

El enfoque que se le ha dado al desarrollo de la cultura organizacional, ha aumentado;
siendo considerada por las organizaciones como uno de los factores para obtener mejores
resultados, permitiéndoles experimentar cambios positivos y significativos, basados en que sus
miembros adopten patrones de conductas propias motivadas por valores como el compromiso
y respeto, siendo esto determinante para mejorar las relaciones interpersonales y asi, crear una
atmosfera laboral saludable y segura.

En la mayoria de los estudios realizados con relacidn a cultura organizacional se informa
que ésta, tiene un gran efecto en el mejoramiento del desempefio de las organizaciones;
existiendo algunas que son modelos alrededor del mundo, que se han posicionado y han logrado
ser reconocidas por sus buenas practicas de gobernabilidad, direccionamiento y liderazgo con
sus colaboradores; empresas cuya cultura ha sido lo suficientemente fuerte como para
trascender las limitaciones de las mismas y llegar a ser percibida por los clientes como tal;
teniendo asi un éxito y crecimiento sostenido (Llanos, 2016).

La identificacion de la cultura en cada miembro de una organizacion, estaria relacionada
con el tiempo que lleva laborando en la misma. Ozuna (2012), refiere que los colaboradores
que tienen mas afios trabajando en una organizacion se sienten mas identificados; sin embargo,

recalca que mientras mas afios se tengan en una institucion, mas baja es la cultura
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organizacional y, por consecuencia, mas baja es la productividad, ya que se va perdiendo el
interes por el trabajo.

En las organizaciones inmersas en el sector de ventas de producto masivo, la presion y
la demanda de trabajo es muy alta, por lo que es muy importante que se promueva el sentimiento
de pertenencia y compromiso de los miembros hacia la organizacion; percibiendo que la
empresa se preocupa por su desarrollo personal y profesional, proporciondndoles un ambiente
de trabajo positivo, basado en una comunicacion asertiva y un trabajo cooperativo hacia
objetivos comunes.

En la empresa distribuidora de abarrotes y bebidas, en estudio, se observo que ain no
se le da la debida importancia al desarrollo de estrategias para que los colaboradores se
identifiquen con la empresa y compartan una serie de valores que propicien un sentido de
pertenencia hacia la organizacion; ya que como equipo ain no se tiene claro cual es la mision
y vision de la empresa, y a la vez, no existe una linea de carrera, previo al desarrollo de
competencias y habilidades de cada colaborador.

En los miembros de la empresa distribuidora de abarrotes y bebidas, la jefa de recursos
humanos (comunicacion personal, abril 11 de 2018) coment6 haber podido observar que los
colaboradores no tienen conocimiento de la mision y vision de la empresa debido a que no ha
sido difundida y actualizada. Con lo referente a las relaciones que se da dentro de la empresa,
se ha podido ver que hay relaciones interpersonales inadecuadas, existiendo relaciones distantes
en la que no hay vinculos de confianza para poder expresar ideas y lograr acuerdos con facilidad
en la toma de decisiones; siendo todo esto lo que genera actitudes negativas hacia el trabajo,
cumplimientos por obligacion, falta de compromiso, desintegracion y como consecuencia un
clima laboral poco agradable.

También sefial6 que las jefaturas no utilizan estrategias motivacionales, que incentiven
una buena satisfaccién laboral en los colaboradores; ya que no cuentan con un plan de inversion
para el desarrollo profesional e incentivos salariales. También menciond que, se toma poco en
cuenta el fortalecimiento de capacidades, siendo los jefes inmediatos los que no brindan
autonomia a sus colaboradores en la toma de decisiones inmersas en sus areas de trabajo, lo
cual influye de manera negativa en sus actividades laborales, realizando un trabajo mondtono
y con poca apertura, en donde la falta de motivacion influye directamente en el trato brindado
hacia los clientes y hacia su entorno laboral en general.

En funcién a lo mencionado, se planted la interrogante: ;Cuéles son los niveles de
cultura organizacional en colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas de

Chiclayo, durante agosto - diciembre del 2018?
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De tal manera, se establecio como objetivo general, determinar los niveles de cultura
organizacional en colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas de la
ciudad de Chiclayo, durante agosto a diciembre del 2018. Asi mismo, como objetivos
especificos se planted identificar los niveles de cultura organizacional por sexo, tiempo de
servicio y dimensiones; y describir los factores sociodemograficos de los colaboradores de la
empresa distribuidora de abarrotes y bebidas en estudio.

La investigacion, es relevante puesto que los resultados obtenidos permitiran que las
personas a cargo de la organizacion, conozcan los niveles de cultura organizacional que
presentan sus colaboradores, siendo esta, un factor y herramienta indispensable para su
desarrollo y crecimiento, debido a que, una cultura organizacional fuerte y flexible, propicia
una identidad y patrones de conductas propias motivadas por valores como el compromiso y
respeto, mejorando la motivacion, satisfaccion y productividad.

Asi mismo, los resultados facilitaran la planificacion de estrategias, con la finalidad de
incrementar y fortalecer la cultura organizacional en los miembros de la organizacion,
implementando acciones para mejorar las relaciones laborales dentro de ella y propiciar el
desarrollo personal y profesional, de tal modo que los colaboradores se sientan importantes para
la organizacidn, teniendo a la vez un entorno laboral adecuado con valores definidos,
contribuyendo a que se logren objetivos con mayor facilidad, un mejor desempefio laboral y asi

lograr el éxito empresarial.
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Marco de Referencia
Antecedentes

En la ciudad de Lima, se realiz6 una investigacion, con la finalidad de determinar la
cultura organizacional en 100 colaboradores especialistas en salud ocupacional, de ambos
sexos, de una empresa consultora, utilizando el Cuestionario de cultura organizacional de
Denison. Se obtuvo como resultados que 80% de los trabajadores percibe una cultura
organizacional débil; ademas que en las dimensiones implicancia, consistencia, adaptabilidad
y mision, se obtuvo mayores porcentajes en el nivel débil siendo mayores de 56% (Ledn, 2017).

En la cuidad Lima se realizd un estudio sobre cultura organizacional y compromiso
organizacional en 160 operarios de ambos sexos de una empresa avicola con edades entre 20 y
64 afos. Para ello se utilizé el Cuestionario de cultura organizacional de Denison; encontrando
que el nivel promedio predomina en la poblacion en estudio. Asi mismo en la dimension
implicancia, consistencia, adaptabilidad y mision se obtuvo mayores porcentajes (superiores a
32%) en el nivel promedio. Ademas, con relacion a tiempo de servicio se obtuvo que los
operarios con mayor tiempo de servicio poseen una media mas alta que los encuestados con
menor tiempo de servicio (Romero, 2017).

Se desarrollé un estudio, con el objetivo de determinar la relacion entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral. La poblacion estuvo compuesta por 100 colaboradores
del area administrativa de una entidad pablica de Lima. La variable cultura organizacional se
midié con el Cuestionario de cultura organizacional de Denison. Los resultados obtenidos
fueron que existe un nivel medio de cultura organizacional, y que en implicancia, consistencia,
adaptabilidad y misién los puntajes mas altos se encuentran en un nivel medio siendo superiores
a 50 % (Huangal, 2017).

En la ciudad de Piura, Lacherre (2017) realiz6 un estudio para determinar las
caracteristicas de la cultura organizacional que predominan en los directivos, docentes y
personal administrativo de una institucion empresarial de Sullana; obteniendo como resultados
que en lo que es implicacion se encontré relativamente favorable o alta en los tres estamentos
con una predominancia de 93% en el nivel alto, sin embargo, en el factor consistencia, existian
indicadores con nivel bajo en el caso de docentes y administrativos. En lo que respecta a
adaptabilidad es favorable; no obstante, en el indicador vinculado con el cambio y la innovacion
los docentes y administrativos se ubican en un nivel bajo. En el aspecto de mision se
encontraron resultados globales positivos sin embargo la sub dimension “metas y objetivos” el

nivel bajo alcanza 52,6 % que significa que la mayoria de docentes considera que no hay un
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acuerdo sobe las metas a lograr, cuestiona la viabilidad de los objetivos propuestos, asi como
la capacidad de los lideres para conducir a la institucion.

En la cuidad de Lambayeque Chung (2017), investigoé si la cultura organizacional
moderaba la relacion entre el liderazgo y las précticas de gestion del conocimiento en una
universidad nacional. La poblacion estuvo conformada por 150 colaboradores de ambos sexos
que realizaban trabajos administrativos. Para evaluar la cultura organizacional uso, el
Cuestionario de cultura organizacional de Denison; obteniendo como resultado con relacion a
cultura organizacional que existe un nivel medio en lo que se refiere a la participacion en ella,
reflejando en el desarrollo de capacidades humanas, trabajo en equipo y empoderamiento de
personas; 45%, 42% y 35% respectivamente.

Delgado y Seminario (2016), realizaron una investigacion con la finalidad de analizar
en cuatro periodos distintos, la relacion de la cultura organizacional con la responsabilidad
social empresarial en una empresa constructora de la ciudad de Trujillo. La muestra estuvo
conformada por 65, 68, 61 y 78 colaboradores de ambos sexos, los cuales correspondian a los
periodos de mayo del 2014, enero, setiembre y diciembre de 2015 respectivamente. Los
resultados mostraron que la cultura organizacional se mantuvo en un nivel medio a través del
tiempo.

En una empresa del rubro industrial de la cuidad de Chiclayo, se ejecutd una
investigacion sobre gestion en la negocion de conflictos y cultura organizacional en un grupo
de 300 colaboradores. Se utilizé para medir cultura organizacional el Cuestionario de cultura
organizacional de Denison (DOCS) para la recoleccion de datos y se obtuvo como resultados
que en las dimensiones de consistencia, mision, implicancia y adaptabilidad los méas altos
puntajes se encuentran en un nivel de promedio, con 62%, 48%, 41% y 41% respectivamente
(Briones & Gallardo, 2015).

En México se desarroll6 un estudio sobre cultura organizacional y su relacion con la
productividad de una institucion financiera a través del instrumento de cultura organizacional
de Denison- DOCS. La muestra estuvo compuesta por 373 colaboradores del area de directivos.
Los resultados obtenidos atribuyeron que, entre los géneros, el sexo femenino presentd tener
una baja y muy baja cultura organizacional. A su vez los directivos que se encontraban solteros
tenian tendencia a una alta y muy alta cultura organizacional. Ademas, los directivos casados,
presentaron tendencia a una baja y muy baja cultura organizacional. En el rubro de estudios
académicos se encontr6 que, a mayor grado académico, mayor cultura organizacional (Ozuna,
2012).
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Barreto y Bonilla (2011) realizaron su investigacion con el proposito de estudiar y
analizar la cultura en una organizacion privada en Colombia. La muestra estuvo conformada
por 98 colaboradores de ambos sexos. Se emple6 el Cuestionario de cultura organizacional de
Denison. Los resultados hallados fueron, que el perfil con mayor promedio fue mision (3.47),
seguido de adaptacion (3.44), involucramiento (3.44) y por ultimo consistencia (3.21),
obteniendo como promedio sobre el perfil cultural el valor de 3.39, el cual refirié estabilidad
en su cultura organizacional. Asimismo, se encontré que las personas que tienen mejor
percepcion de la cultura organizacional, son quienes cuentan con mayor tiempo de servicio.
Marco tedrico

Cultura organizacional

La cultura organizacional es la que “aporta los valores, creencias y principios que sirven
como fundamento para el sistema gerencial de una organizacion, como también los patrones de
comportamientos o practicas que tanto ejemplifican como refuerzan esos valores, creencias y
supuestos basicos” (Denison como se citd en Gutiérrez, 2001, p.6).

Denison y Neale (2000), mencionan que la cultura de una organizacion involucra
aspectos, tales como el comportamiento de grupo y las normas individuales, que son muy
visibles como por ejemplo el uso de vestimenta adecuada y conservadora o el trato amable
dentro de la organizacién; sin embargo otros aspectos como los supuestos, valores y creencias
basicas son ejemplos de este nivel menos visible de la cultura ; como la importancia de hacer
las cosas bien la primera vez, ser honestos y éticos en todas las transacciones o ir mas alla de
las expectativas de satisfacer al cliente.

Modelo de Denison acerca de la cultura organizacional

La cultura organizacional es un elemento decisivo para obtener el éxito en una
organizacion, por lo cual Daniel Denison se preocup6 por como medir y gestionar la cultura de
una forma facil y sencilla; constituyendo esto el punto de partida para desarrollar un modelo
gue reconozca comportamiento, rasgos culturales e incluso las estrategias organizacionales que
pueden relacionarse con un conjunto de creencias y de supuestos de las organizaciones (como
se citd en Garcia, 2017).

El modelo de Denison, concibe a la cultura como algo que es compartido por los
miembros de una organizacion; siendo, aquella identidad y conjunto de valores; que impacta en
los resultados empresariales mediante la creacion de un sentido de mision y direccion,
construccién de altos grados de adaptabilidad y flexibilidad, asi como el estimulo al

involucramiento y compromiso de la gente, junto al establecimiento de consistencia
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institucional estrechamente vinculada a un conjunto de valores basicos (Albertos, como se cito
en Gomez, 2013).

El modelo reconoce que los rasgos culturales, comportamientos de gestion, e incluso
todas las estrategias de organizacion se pueden vincular a un conjunto basico de creencias y
suposiciones acerca de la organizacién y su entorno (Denison & Neale, 2000). Estas creencias
y suposiciones se engloban en términos de cuatro principales rasgos culturales, que han
demostrado que tiene una gran influencia en el desarrollo, crecimiento y éxito organizacional:
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision.

Involucramiento.

Las culturas organizativas caracterizadas en involucramiento, tienen como objetivo
involucrar a sus miembros en las decisiones inmersas en su trabajo.

Fomentan decididamente, la participacion de los empleados y crean un sentido de
pertenencia y responsabilidad. Se basan en los sistemas de control informales, voluntarios e
implicitos en lugar de los sistemas formales, explicitos y burocréaticos de control; fuera de este
sentido de la propiedad, crece un mayor compromiso con la organizacion y una creciente
capacidad de autonomia. Recibir aportaciones de los miembros de la organizacion, aumenta la
calidad de las decisiones y mejora su aplicacion (Denison & Neale, 2000, p. 24).

Las organizaciones efectivas y exitosas son las que dan a poder a sus miembros, se
organizan en equipos Yy se preocupan por el desarrollo de capacidades humanas. Los miembros
de estas organizaciones estan comprometidos con su labor y sienten que son una parte
importante de la organizacion (Bonavia, Vicente & Garcia, 2010). Las personas forman parte
esencial de cualquier organizacion pues, sin ellas las empresas no tienen sentido, es por eso que
se debe asegurar que los colaboradores estén comprometidos con la empresa, desarrollando en
ellos un sentido de pertenencia, generando autonomia y responsabilidad entre todo el personal;
asi como, inculcando que las metas individuales de los empleados estén alineadas a las metas
propuestas por la organizacion (Gutiérrez, 2013).

Asi mismo, es un hecho que para que los miembros de una organizacion estén
comprometidos con su labor, se requiere acciones que estén orientadas a la identificacion
organizacional; para que asi se sientan parte de ella. El que los colaboradores perciban que son
tomados en cuenta en la toma de decisiones para el trabajo en equipo, el desarrollo personal y
profesional, genera en ellos, identidad y compromiso organizacional. Este rasgo se basa en

empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades.
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Consistencia

Es un factor cultural que proporciona una fuente central de integracion, coordinacion y
control. Las organizaciones consistentes desarrollan una mentalidad y un conjunto de creencias
que fomentan un sistema interno basado en el apoyo y mutuo acuerdo, tienen empleados
altamente comprometidos, un método distinto de hacer negocios y un conjunto claro de que
hacer de y no hacer (Denison & Neale, 2000).

Es un hecho que el comportamiento de las personas esta ligado a un conjunto de valores
0 creencias, partiendo de esto; Bonavia, Vicente y Garcia (2010), menciona que las
organizaciones que poseen esta caracteristica tienen una cultura distintiva y fuerte que influye
en el comportamiento de las personas. Un sistema compartido de supuestos, creencias y valores
funciona como un sistema de control internalizado. La consistencia es entonces, una fuente
poderosa de estabilidad e integracion interna que resulta de un marco mental comdn y de un
alto grado de conformidad.

Si una empresa no es firme y coherente en lo que dice y lo que se hace en realidad,
entonces no lograra cumplir con los objetivos establecidos, por tanto, se vera reflejado en los
resultados y en la imagen que tengan tanto al interior como al exterior, pues se dara cuenta de
gue no es una empresa realmente comprometida consigo misma, en cuanto a seguir un ordeny
direccion (Garcia, 2017).

Adaptabilidad

Denison y Neale (2000) menciona que “las organizaciones tienen un sistema de normas
y creencias que apoyan la capacidad de la organizacion para recibir, interpretar y traducir las
sefiales de su entorno, en relacién a comportamientos internos que aumentan sus posibilidades
de supervivencia, el crecimiento y el desarrollo” (p. 28).

El tener desarrollado esta caracteristica permite a la organizacion, responder a los
cambios del entorno y responder a las nuevas exigencias de los clientes; estando en un constante
crecimiento y adaptabilidad, mejorando su capacidad de generar y entregar valor a sus clientes.
Las organizaciones fuertes en adaptabilidad generalmente, experimentan un crecimiento en sus
ventas, logrando una buena particion en el mercado (Bonavia, Vicente & Garcia, 2010).

Asi mismo, se puede afirmar que ante las exigencias del entorno y del mercado, las
organizaciones deben desarrollar nuevas capacidades que les permitan adaptarse continuamente
a nuevas situaciones y realizar los cambios necesarios para afrontar eficazmente las exigencias
de su entorno, creando la necesidad de emprender planes estratégicos que les permitan adecuar

sus procesos internos ante dichas condiciones
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Mision

La mision es una caracteristica de la cultura organizacional que, proporciona un
propdsito y significado mediante la definicion de una funcion social y los objetivos externos de
la organizacidn y a la vez proporciona una direccion y objetivos que sirven para definir un curso
de accidn apropiado para la organizacion y sus miembros. Tener identificado la mision permite
a una organizacion dar forma a la conducta actual de la aspiracion a un estado futuro deseado
y ser capaz de internalizar e identificarse con la mision de una organizacién contribuye tanto al
compromiso corto y largo plazo de la organizacion. Dicho esto, es un hecho que el éxito es mas
probable cuando los individuos y las organizaciones son dirigidas hacia un objetivo en comdn
(Denison & Neale, 2000).

Denison como se cité en Garcia (2017) menciona que, quizas el rasgo cultural mas
importante de todos sea el sentimiento de mision. Las organizaciones que no saben a donde se
dirigen, usualmente acaban en algun lugar no previsto, mientras que las organizaciones exitosas
tienen un propdsito y una direccidn precisa que define las metas organizacionales y los objetivos
estratégicos, al tiempo que cuentan con una vision clara de como sera la organizacion en el
futuro.

Cuestionario de cultura organizacional

El modelo tedrico y Cuestionario de cultura organizacional de Daniel Denison, han sido
utilizados para investigaciones en una gran cantidad de organizaciones publicas y privadas (mas
de 700 segun sus autores) de diferentes paises. Son muy abundantes las publicaciones sobre el
mismo, tanto tedricas como aplicadas (Bonavia, Vicente & Garcia, 2010).

El cuestionario propuesto por Denison, denominado Denison Organizational Culture
Survey, fue desarrollado para la medicion y evaluacion de la cultura organizativa, fue adaptado
y traducido al espafiol por Bonavia, Prado y Garcia-Hernandez (2010) en Espafia; siendo
Ilamado "Adaptacion al espafiol del instrumento sobre cultura organizacional de Denison-
DOCS”.

Dicho instrumento, presenta 4 dimensiones o rasgos culturales (implicancia,
adaptabilidad, consistencia y mision). La dimension implicancia esta compuesta por las
subdimensiones empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades; la dimension
adaptabilidad estd compuesta por las subdimensiones valores centrales, acuerdo y coordinacion
e integracion; la dimension adaptabilidad estd compuesta por orientacion al cambio, orientacion
al cliente y aprendizaje organizativo; y la dimension mision esta compuesta por las
subdimensiones direccion y propositos estratégicos, metas y objetivos y vision (Bonavia, Prado

y Garcia-Hernandez, 2010).
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Para un a mejor interpretacion de resultados, Denison y Neale (2000), proporcionan
directrices que pueden resultar utiles para comprender los resultados obtenidos del test de
cultura organizacional de Denison; tomando en cuenta los niveles obtenidos y ofreciendo de
esta manera, la vision global del significado de cada uno de ellos.

Dentro del rasgo implicancia. El que haya un nivel bajo de implicancia, puede ser un
indicador de que la organizacion no cree a sus empleados capaces de tomar decisiones;
sintiéndose frustrados ya que sus habilidades no estan siendo utilizados plenamente, dejando la
empresa para mejores oportunidades en otros lugares; siendo todo esto a la vez una sefial de
advertencia que indica la posibilidad de una alta tasa de rotacion de empleados que pueden estar
dejando para la competencia.

Otro punto a considerar dentro de este rasgo es que, si empoderamiento es mas alto que
desarrollo de capacidades, a menudo esto indica que los colaboradores estan tomando
decisiones que pueden no ser capaces de hacer.

Asi mismo, cuando la dimension participacion es alta y la dimension mision es baja,
significa que, si bien existe un gran grupo que participa y comunica, este no tiene un objetivo
especifico, lo que hace que no vayan a ningun parte juntos, con relacion a tareas a cumplir.

Dentro del rasgo adaptabilidad. Las organizaciones con puntuaciones bajas de
adaptabilidad por lo general tienen un enfoque a corto plazo y tienen dificultades para
responder a los clientes, competidores y empleados con ideas innovadores y desarrollar
estrategias para la solucion de problemas.

Dentro del rasgo consistencia. Cuando la consistencia es alta en una organizacion,
permite desarrollar una mentalidad y un conjunto de creencias que fomentan un sistema interno
basado en el apoyo y mutuo acuerdo, desarrollando asi empleados altamente comprometidos,
un método distinto de hacer negocios y un conjunto claro de hacer de y no hacer.

Dentro del rasgo mision. Cuando en este rasgo existe un nivel regular en la percepcion
del direccionamiento de los objetivos de la organizacion, indica que la organizacion puede tener
dificultades para ejecutar o hacer operativo su mision, siendo esto es un indicador de que la
organizacion es buena en la ejecucidn, pero sin ningun sentido real de la direccién, propésito o

planificacion a largo plazo; centrandose solo en objetivos a corto plazo sin mirar hacia el futuro.
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Variable Dependiente

Cultura organizacional

Definicién operacional

La variable cultura organizacional fue medida por el Cuestionario de cultura
organizacional de Denison (DOCS) construido por Daniel Denison. Se basé en la definicion
propuesta por el mismo autor Daniel Denison (apéndice A).

Asi mismo, se utiliz6 una ficha sociodemografica para realizar una descripcion sobre
algunos aspectos como area de trabajo, grado de instruccion, estado civil y zona de residencia

(apéndice B).
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Métodos

Disefio y tipo de investigacion

No experimental, descriptiva.
Poblacion

La poblacién estuvo conformada por los colaboradores del area administrativa y
comercial, de ambos sexos, pertenecientes a una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas
de la ciudad de Chiclayo, durante el periodo de agosto a diciembre de 2018. EI nimero total
fue de 120 colaboradores con edades entre 18 a 50 afios.

Criterios de seleccion.

Inclusion. Colaboradores del éarea administrativa y comercial de una empresa
distribuidora de abarrotes y bebidas; con un periodo minimo de labores de 6 meses.

Exclusion. Cuestionarios de colaboradores que actualmente no se encuentren en planilla
de la empresa.

Eliminacion. Cuestionarios de colaboradores que no respondan mas de un item o que

contengan respuestas dobles.

Procedimiento

Para realizar la investigacion, se presentd una solicitud a la jefa de recursos humanos; y
con la aceptacion, se concretaron los horarios pertinentes con los encargados de cada una de las
areas de la empresa en estudio para aplicar la encuesta a los colaboradores. Antes de aplicar el
instrumento se realiz6 una sesion de sensibilizacidn, explicando a los participantes el propdsito
de la investigacion y la importancia para ellos mismo y para la empresa. Luego, en los periodos
establecidos, el responsable de este estudio explicé a los participantes la manera de responder
cada item del instrumento, disponiendo entre 15 a 30 minutos aproximadamente para completar
el cuestionario. Ademas, se verificd que los ambientes cuenten con la adecuada iluminacion,
ventilacion y sin distractores
Instrumento

Cuestionario de cultura organizacional de Denison

La técnica que se utilizé para la obtencion de datos fue la encuesta, a través de la
aplicacion del instrumento: Cuestionario de cultura organizacional de Denison (apendice C),
construido por Daniel Denison, el cual fue traducido al espafiol por Bonavia, Prado y Barbera
en 2010. Asi mismo, la estandarizacién al Per( de este cuestionario fue realizada por Huangal
(2017) en 100 trabajadores de Lima Metropolitana. Consta de 60 items con cinco alternativas

de respuesta tipo Likert, las cuales van desde “nunca” hasta “siempre” con puntajes de 1 al 5.
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Los puntajes globales permiten ubicar los resultados en los niveles: bueno, regular y malo, por
cada escala. La aplicacion del cuestionario varia entre 15 a 30 minutos, tanto en la modalidad
individual como grupal. ElI propdsito del instrumento se orientd a medir la cultura
organizacional global y en sus cuatro subescalas: implicancia, consistencia, adaptabilidad y
mision, pudiendo ser administrada en jovenes y adultos, con al menos una formacién escolar
basica y su aplicacion se amplia al campo organizacional.

En la adaptacion al espafiol, se obtuvo que el Cuestionario de cultura organizacional de
Denison es confiable con un valor o =,97. Ademas que los coeficientes de correlacion de cada
item, se encuentran entre r=,50 y ,76, a un nivel de significancia de 0,01; lo cual indicé que el
cuestionario es valido. La adaptacion a la realidad peruana es confiable con un valor o = ,95;
la cual se obtuvo por el método de consistencia interna a través del Coeficiente Alpha de
Cronbach.

Para fines de la investigacion, se realiz6 la validez y confiabilidad del cuestionario de
cultura organizacional en 30 personas pertenecientes a la ciudad de Chiclayo de otra empresa
distribuidora, que cont6 con las mismas caracteristicas de la poblacion estudiada.

Ficha sociodemografica

Se aplicé una ficha sociodemografica (apéndice D), con la que se recogieron datos sobre
la edad, area de trabajo, grado de instruccion, estado civil y zona de residencia de los
colaboradores.

Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion, se contd con la aprobacion del comité de ética de
la Facultad de Medicina de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo (apéndice E).

Se cumplié con los principios éticos de autonomia, beneficencia y justicia, pues se
informo que la participacién seria voluntaria; detallandoles que sus nombres se mantendrian en
reserva, a través del uso de codigos. Asimismo, se realizd y entregé un consentimiento
informado (apendice F), para garantizar su total acuerdo en su participacion; procediendo a
explicar a los participantes sobre aspectos de la investigacion (tema, objetivos, forma y tiempo
de la evaluacién); verificando que dicha informacidn sea comprendida en su totalidad. También,
se les dio a conocer que no habia ningun tipo de costo por su participacion, y que no existia
ningun riesgo fisico y psicologico; por tal motivo tenian la plena libertad para retirarse del
estudio en el momento que deseaban. Por otro lado, se les aclaré a los participantes que, si la
investigacion fuese publicada, sus datos no iban a estar expuestos, debido a que la investigacion

mantiene un caracter confidencial.
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Procesamiento y analisis de datos

La informacion registrada a traves del instrumento se trasladé a una hoja electronica de
Excel, la cual constituyo la base de datos.

Para identificar la distribucion normal de los datos, éstos fueron sometidos a la prueba
estadistica de Kolmogorov — Smirnov. A partir de ello se tomo la decision de utilizar pruebas
paramétricas, el coeficiente de correlacion de Pearson para la validez y el coeficiente de alfa de
Cronbach para la confiabilidad.

Para realizar el procedimiento de validez y confiabilidad del Cuestionario de cultura
organizacional de Denison, se trabajo en el programa SPSS Stadistics 21 con 30 colaboradores
de caracteristicas similares a la poblacién estudiada.

La identificacion de los niveles de cultura organizacional de los colaboradores, se
obtuvo mediante la suma de las puntuaciones de cada pregunta, para asi adquirir el puntaje
global de cada cuestionario; el cual fue llevado a los baremos de calificacion establecidos.
Ademas, los datos obtenidos fueron analizados por sexo y tiempo de servicio, en periodos de 6
meses a 2 afios, 3 afios a 5 afios y de 6 afios a mas; mediante frecuencias en porcentaje. Para
estimar diferencia significativa de las variables sexo y tiempo de servicio, se utilizd la prueba
paramétrica t — Student y andlisis de varianza respectivamente.

Al finalizar el procesamiento estadistico, los resultados obtenidos se presentaron en

tablas y figuras.
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Resultados
Normalidad de datos

Se estimo para el Cuestionario de cultura organizacional el valor p = ,54, que indico
que, los datos presentan distribucion normal, facilitando la aplicacion de pruebas estadisticas
parameétricas.

Validez y confiabilidad de los datos para el Cuestionario de cultura organizacional de
Denison

En el andlisis factorial para validez de los datos del Cuestionario de cultura
organizacional se determind que los coeficientes de correlacion de cada item, se encuentran
entre: ,58 y ,84; lo cual indicd que el cuestionario es valido.

Para determinar la confiabilidad, se aplicé el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo
para los datos del cuestionario de cultura organizacional un valor de o = ,966; indicando
confiabilidad para la poblacion de estudio
Implicancia del sexo en la Cultura organizacional

En el analisis de la percepcién de la Cultura organizacional se estimé un valor p = ,02;
lo cual indica que existe diferencia significativa entre mujeres y hombres
Niveles de cultura organizacional segun sexo

En la cultura organizacional segun sexo el nivel regular fue la percepcién mas frecuente
en mujeres y hombres; pero con menor frecuencia también fue frecuente el nivel bueno, en

tanto que en las mujeres lo fue el nivel malo (figura 1).
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Figura 1. Frecuencia en porcentaje de los niveles de cultura organizacional, segin sexo, en
colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas de Chiclayo, durante agosto a
diciembre del 2018.
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Implicancia del tiempo de servicio en la Cultura organizacional
En el sexo masculino se encontr6 un valor de p = ,004 y en el sexo femenino un
p = ,005; lo que indica que existe en ambos sexos diferencia significativa entre tiempo de

servicio.

Niveles de Cultura organizacional segun tiempo de servicio

En los niveles de cultura organizacional segin tiempo de servicio se determind que
colaboradores varones y mujeres, tenian tendencia al nivel regular en todos los periodos de
tiempo de servicio. Pero resalta el nivel malo en mujeres entre 6 meses y 2 afios, y el nivel

bueno en hombres de 6 a mas afios (figura 2).
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Figura 2. Frecuencia en porcentaje de los niveles de cultura organizacional segun tiempo de servicio en
colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas de Chiclayo, durante agosto a
diciembre del 2018.

Niveles de cultura organizacional segun dimensiones

En todas las dimensiones los varones obtuvieron mayores porcentajes en el nivel regular
y bueno; sin embargo, las mujeres en las dimensiones implicancia, consistencia y adaptabilidad
obtuvieron mayores porcentajes en nivel regular y malo; a diferencia de la dimension mision

donde obtuvieron un nivel regular y bueno (tabla 1)
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Tabla 1.

Frecuencia en porcentaje de los niveles de cultura organizacional, por dimension y sexo en los
colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas de Chiclayo, durante agosto a
diciembre del 2018.

Sexo Dimensiones Niveles (%)
Malo Regular Bueno

Implicancia 6 60 34

. Consistencia 4 63 33
Masculino

Adaptabilidad 6 70 24

Mision 1 59 40

Implicancia 32 44 24

. Consistencia 24 54 22
Femenino

Adaptabilidad 27 61 12

Mision 20 54 27

Niveles de cultura organizacional

En los niveles de cultura organizacional global mas de la mitad de los colaboradores de
la empresa distribuidora de abarrotes y bebidas alcanzaron mayores porcentajes en el nivel
regular. Mientras que (tabla 2).
Tabla 2.

Frecuencia en porcentaje de los niveles de cultura organizacional en los colaboradores de una empresa
distribuidora de abarrotes y bebidas de Chiclayo, durante agosto a diciembre del 2018.

Niveles Frecuencia %
Malo 11

Regular 66
Bueno 23

Caracteristicas de los factores sociodemograficos
En las areas de trabajo, la comercial tuvo la mayor cantidad de colaboradores (79%);
los técnicos y universitarios constituyeron 80% de la poblacion; el estado civil soltero

representd 61%; y el mayor nimero de trabajadores residian en la zona urbana (86%) (tabla 3).
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Tabla 3.

Frecuencia en porcentaje de factores sociodemograficos en los colaboradores de una empresa
distribuidora de abarrotes y bebidas de Chiclayo, durante agosto a diciembre del 2018.

Factores sociodemograficos Frecuencia %
Area de trabajo
Comercial 79
Administrativa 21
Grado de instruccién
Primaria 0
Secundaria 20
Técnico 45
Universitario 35
Estado Civil
Soltero(a) 61
Casado(a) 36
Viudo(a) 2
Divorciado(a) 1
Zona de residencia
Rural 14

Urbana 86
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Discusion

La investigacion se realizé en una empresa que realiza actividades destinadas a la
distribucion de bebidas (agua mineral, gaseosas, cervezas y energizantes) y abarrotes (arroz,
aceite, detergentes, papel higiénico, etc.); se caracteriza por tener al area de ventas como eje
principal, el cual consta de jefes, supervisores y vendedores; teniendo a su vez constante
comunicacion con diversas areas como logistica, contabilidad y recursos humanos; las cuales
tienen como objetivo el trabajo en equipo para brindar un servicio personalizado y de calidad,
tratando de ser un socio estratégico tanto para clientes como para los proveedores. Su sede se
ubica en la cuidad de Chiclayo, departamento de Lambayeque, teniendo sucursales en ciudades
como Trujillo, Chepén, Guadalupe, Chimbote, Jaén, Cajamarca, Tarapoto, Moyobamba,
Huancayo y Pucallpa.

La poblacion en estudio estuvo conformada por 120 colaboradores de ambos sexos,
entre las edades de 18 a 50 afios; de los cuales se obtuvieron 111 cuestionarios validos para el
uso de interés investigativo. En las areas visitadas, se pudo evidenciar un entorno laboral
adecuado; sin embargo, manifestaban disconformidad en algunos aspectos con relacion a pagos,
oportunidades de mejora y relaciones interpersonales. Segun lo designado por la jefa de los
recursos humanos y jefes de area; la aplicacion de los instrumentos se realizo al terminar una
jornada laboral.

Una limitante de la investigacion fue la asignacion del horario en la recoleccion de datos;
ya que si bien se realiz6 sensibilizacion con cada una de las areas, se llevo a cabo al termino de
jornada, generando que algunos empleados respondan de forma apresurada los cuestionarios.
Ademas, se resalta que en la sensibilizacion se enfatiz6 que la evaluacién seria confidencial,
sin embargo, se observo que algunos colaboradores no respondian con sinceridad por temor a
perder su trabajo.

En el analisis factorial para validez de los datos del cuestionario de cultura organizacional,
se determind que los coeficientes de correlacion de cada item, varid entre ,58 y ,84, lo cual indico
que el cuestionario es valido. Asi mismo, para determinar la confiabilidad, se aplico el coeficiente
Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de o = ,966; indicando confiabilidad para la poblacion
de estudio. Estos valores se asemejan a lo obtenido por Bonavia, Vicente Y Garcia (2010) ya al
realizar la adaptacion al espafiol, obtuvo que el Cuestionario de cultura organizacional de Denison
es confiable con un valor a = ,97; ademas, los coeficientes de correlacién de cada item, se
encuentran entre ,50 y ,76, a un nivel de significancia de 0,1. Esta similitud se debe a que este

cuestionario fue construido, realizdndose un analisis minucioso de como la cultura influye en
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las organizaciones, obteniendo indicadores de cada uno de sus items, con la finalidad de brindar
un andlisis de la cultura organizacional percibida en una empresa.

En los niveles de cultura organizacional tanto en varones como en mujeres resalta el
nivel regular, sin embargo, fueron las mujeres las que obtuvieron mayores porcentajes en el
nivel malo. Ozuna (2012), encontro valores similares, aunque en una organizacion financiera,
siendo las mujeres que presentaron mayores porcentajes en el nivel bajo y muy bajo de cultura
organizacional. Esto podria deber a que, en ambas organizaciones, se les brinda mas
importancia y mayores beneficios a los hombres, generando asi desmotivacion en las
colaboradoras. La Organizacién Mundial del Trabajo (2016) menciona que, las oportunidades
reales de desarrollo en una organizacion, son diferentes para hombres y mujeres dado que las
mujeres siguen siendo consideradas menos involucradas con la empresa porque su prioridad es
la familia

Sin embargo; Figueroa (2015), no encontrd diferencias significativas entre la cultura
organizacional y la variable de sexo; lo cual se puede explicar con el hecho que, en el estudio
de Figueroa la cantidad de mujeres y varones es la misma; existiendo valores compartidos en
ambos sexos. Cabe resaltar que en la presente investigacion la cantidad de mujeres que existen
en las diferentes areas de trabajo, es menor a la cantidad de varones, por lo cual, suelen
mostrarse con menor apertura, ya que no comporten los procesos y valores de la organizacion.

En el tiempo de servicio se encontré que los colaborares hombres y mujeres, que llevan
mas afios en la organizacion, perciben mejor la cultura de la organizacién que aquellos con menor
tiempo de servicio. Asi mismo; Romero (2017) y Barreto y Bonilla (2011), también determinaron
que, los trabajadores con mayor tiempo de antigiedad presentaron nivel alto de cultura
organizacional. Esto se puede explicar con el hecho, a los colaboradores con mayor antigiiedad,
se les brinda un contrato indefinido con mayores beneficios y un sueldo fijo acorde al mercado,
a diferencia del personal que recién ingresa al que se le brinda una induccién inadecuada y un
sueldo muy bajo a comparacion a otras empresas.

Sin embargo, los resultados con relacion al tiempo de servicio, difieren con lo sefialado
por Ozuna (2012), quien menciona que mientras muchos mas afios tiene un colaborador en una
empresa, mas baja es la cultura organizacional y, por consecuencia, mas baja la productividad,
ya que se va perdiendo el interés por el trabajo. Por el contrario, para la poblacion en estudio ello
se puede explicarse al considerar que los colaboradores que presenta muchos afios laborando en
una organizacién, también cuenta con una mayor edad y un temor a perder estabilidad laboral,
por lo que una de las maneras de preservar su puesto en la organizacion es a través de un

conformismo con su trabajo, percibiendo de manera superficial lo que sucede en la
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organizacion. Denison (como se cité en Romero, 2017) menciona que, las personas con mas
afios o tiempo de servicio suelen adaptarse mejor a la cultura organizacional, siendo una de las
causas el temor el perder su estabilidad laboral.

En los niveles de cultura organizacional segun dimensiones, se obtuvo como resultados
que en la dimension implicancia; los colaboradores varones y mujeres se ubicaron en el nivel
regular, lo cual indica que los colaboradores perciben que usualmente en la organizacion se
realiza un trabajo en equipo para cumplir objetivos comunes, sintiéndose responsables del
mismo; teniendo autoridad e iniciativa para dirigir su propio trabajo. En este contexto, Denison
y Neale (2000) y Gutierrez (2013) sefialan que, el hecho de que una organizacion cree un sentido
de responsabilidad y autonomia; que es trascendental para fomentar el involucramiento de los
empleados. En cuanto a la diferencia de esta dimension en el nivel malo, los resultados podrian
deberse a que se invierte muy poco en el desarrollo de competencias y habilidades de las mujeres,
originando una percepcion inadecuada de la organizacion, ya que no se les permite un desarrollo
Optimo. Corona, Correa, Espinoza y Pedraza (2002) refieren que, es importante para una
organizacion identificar posibles acciones que permitan la incorporacion de la perspectiva de
género en sus procesos, ya que la igualdad en la elaboracidn, designacion y ejecuciéon de
presupuestos sobre mujeres y hombres; contribuye a la construccién de una cultura humana,
basada en ambientes laborales sanos y positivos.

En la dimension consistencia, predomind el nivel regular, indicando que gran parte de
varones y mujeres perciben que existe una vision compartida tanto de los ideales como de los
valores de la organizacion. Bonivia, Vicente y Garcia (2010), en la adaptacion al espafiol del
instrumento sobre cultura organizacional de Denison, sostuvieron que, para obtener
estabilidad e integracion interna es importante tener como organizacién un sistema compartido
de supuestos, creencias y valores. Ademas, en el nivel malo de consistencia, las mujeres
presentaron mayores porcentajes que los varones; que se puede explicar con el hecho que si bien
la organizacion puede estar generando nuevas estrategias para propiciar nuevos valores y se
realiza cambios en sus procesos; cuando existen desacuerdo, ain no se consigue lograr la
coordinacion e integracion entre varones y mujeres; esta situacion ha sido observada por la jefa
de recursos humanos (Comunicacion personal, abril 11 de 2018) de la empresa en estudio, quien
sefialaba que ha podido observar que hay dificultad poder expresar ideas y lograr acuerdos con
facilidad en la toma de decisiones. Denison y Neale (2000) mencionan que, es de vital
importancia propiciar un sistema interno basado en apoyo y muto acuerdo de los empleados,

ya que una empresa que no es consistente se caracteriza por generar despegado cuando surgen
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conflictos u opiniones divergentes, existiendo discusiones, en la que todos hablan a la vez y se
hace caso omiso de la opinidn de otras personas.

En la dimensién adaptabilidad, tanto en hombres como en mujeres, predomind el nivel
regular, indicando que los colaboradores perciben que la organizacion tiene capacidad para
interpretar, traducir y responder las sefiales de su entorno, sin embargo, ain debe desarrollar
estrategias para adoptar nuevos comportamientos y procesos para realizar el trabajo. Este
resultado podria explicarse con el hecho de que si bien se recoge informacion de la parte externa
que involucra clientes, la empresa se ha enfocado poco en actualizar y mejorar sus
procedimientos internos. Romero (2017) menciona que, en la mayoria de empresas constituidas
0 grandes, se evidencia gran integracion, existe cierta dificultad para el proceso de cambio y
adaptacion a situaciones nuevas; lo cual contribuye a que los empleados no experimenten un
mejor desarrollo y productividad. Del mismo modo, se obtuvo que, a diferencia de los varones,
las mujeres solian a mostrar mayor percepcion negativa; lo cual se debe a que perciben la
existencia de resistencia a las iniciativas para realizar cambios, con relacion a tener mas personal
mujeres en el area comercial; lo cual no permitiria una igualdad de oportunidades para todos lo
colaborares.

En la dimension mision, se encontr6é que en ambos sexos predomind el nivel regular, es
decir que los colaboradores perciben que la organizacién en ocasiones tiene dificultad para
transmitir o ejecutar su mision. Marengo y Sanchez (2015) estudiando la gestion en la
negociacion de conflictos y cultura organizacional, encontraron en su investigacion que, la
dimension mision obtuvo mayores porcentajes en el nivel promedio; lo cual se puede deber a
que si bien ambas organizaciones tienen una buena productividad de sus colaboradores; estos
tienen poco conocimiento de su misién y vision; lo cual genera que, no haya una idea clara de
lo que la organizacion espera lograr a largo plazo. Denison y Neale (2000) mencionan que el
hecho de que una organizacion ejecute sus procesos con normalidad, no significa que exista en
ella un sentido real y compartido de la direccion, propésito o planificacion a largo plazo.

En la Cultura organizacional se obtuvo, de manera global, que predomina el nivel
regular; lo cual indica que, la organizacion ain tiene dificultades para gestionar el buen
comportamiento y estrategias adecuadas en sus valores, tradiciones, y creencias en su cultura;
fomentado en ocasiones el desinterés de sus colaboradores, hacia los objetivos que se proponen;
afectando esto directamente a la estructura y lineamientos estratégicos de la organizacion.
Briones y Gallardo (2015) determinaron nivel promedio de cultura organizacional en los
colaboradores de una empresa industrial, en la que se le daba poca importancia a la persona para

generar principios, valores y sentido de pertenecia en sus miembros. Esto se puede explicar, porque
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las empresas de ventas y distribucion; se enfocan méas en desarrollar estrategias para obtener
mejores ganancias que en generar procesos enfocados a sus colaboradores; ademas la tasa de
rotacion de personal es alta en este tipo de empresas, por lo cual los gerentes no se preocupan
por propiciar una linea de carrera; generando desmotivacion y una percepcion negativa de la

organizacion.

La organizacion esta implementando estrategias para adoptar nuevos valores y
actitudes; sin embargo, aun no existe entre sus colaboradores una identidad y un conjunto de
valores compartidos, y como refirid la Jefa de Recursos Humanos (comunicacion personal, 28
de marzo del 2018), los colaboradores no tienen conocimiento de la mision y vision; ocasionado
gue aun no tengan una idea clara de lo que quiere la empresa; existiendo a la vez las relaciones
distantes en la que no hay vinculos de confianza; generando desintegracion y un clima laboral
poco agradable. Respecto a esto, Denison y Neale (2000), afirman que para que una
organizacion logre mejores resultados, es importante que sus valores, principios y creencias;
genere los fundamentos necesarios para la innovacion en sus procesos y compromiso en sus

colaboradores.
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Conclusiones

En la implicancia de la percepcion de la Cultura organizacional y en diferencia
significativa entre tiempo de servicio diferencia significativa entre mujeres y hombres, y asimismo
diferencia significativa en el tiempo de servicio en cada sexo.

En cultura organizacional el nivel regular fue percibido més frecuente en mujeres y
hombres; en menor proporcion también fue frecuente el nivel bueno, pero en las mujeres lo fue
el nivel malo.

En los niveles de cultura organizacional segln tiempo de servicio los colaboradores
varones y mujeres, presentaron tendencia al nivel regular en todos los periodos de tiempo de
servicio. Pero resalta el nivel malo en mujeres entre 6 meses y 2 afos, y nivel bueno en hombres
de 6 a mas afios.

En todas las dimensiones, los varones fueron mas frecuentes en el nivel regular y bueno;
pero las mujeres en las dimensiones implicancia, consistencia y adaptabilidad fueron frecuentes
en nivel regular y malo, a diferencia de la dimension misién que alcanzaron niveles regular y
bueno.

En los niveles de cultura organizacional global la mayoria de colaboradores fueron mas

frecuentes en el nivel regular.
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Recomendaciones

La organizacion debe invertir en el desarrollo de las capacidades de sus colaboradores
con el fin de mejorar el compromiso y desempefio en sus labores; realizando capacitaciones o
talleres en los cuales adquieran nuevos conocimientos y técnicas para que puedan realizar sus
actividades de manera eficaz y proactiva. Asi mismo, propiciar espacios de crecimiento, en el
que a cada colaborador se le dé una retroalimentacion de su propio trabajo por parte su jefe o
supervisores; en el que se reconozca tanto el esfuerzo al realizar sus funciones o se brinde
sugerencias basadas en su experiencia para obtener mejores resultados en logro de objetivos.

Ademas, se sugiere realizar talleres de liderazgo, en el que se les brinde a los jefes o
supervisores estrategias para propiciar la comunicacién del equipo tanto de varones como
mujeres, acercandose mas a cada uno de los colaboradores, alentdndolos a expresar sus ideas y
propuestas; ya que escuchar a la gente es una de las maneras mas faciles para mostrarles respeto
y fomentar la confianza en el equipo. Esta cualidad, sin duda, puede evitar fracasos en el logro
de metas, ya que si se mantiene contacto permanente con el grupo de trabajo, se fortalecera su
compromiso y confianza; aumentando los niveles de éxito.

Asi mismo, implementar acciones para fortalecer un ambiente amigable e inclusivo con
relaciones de respeto y confianza entre ambos sexos; organizando asi actividades como talleres,
yincanas, campeonatos deportivos o celebraciones de cumpleafios en los que participen tanto
varones como mujeres. Asi mismo establecer un dia de confraternidad, como el dia del
trabajador; para realizar una actividad externa, en la cual los colaboradores asistan con sus

familiares para de esta manera también fomentar la union familiar y organizacional.
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Apendice A

Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional medida por el Cuestionario de Cultura

Apeéndice

organizacional (DOCS) de Denison.

Definicion

Definicion operacional
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Apéndice B

Operacionalizacién de la variable sociodemografica.

Definicién operacional

Variable sociodemografica Indicadores

Primaria
Secundaria
Técnico
Universitario
Comercial

Grado de instruccion

Area de trabajo N
Administrativos

Soltero(a)

Casado(a)
Divorciado(a)
Viudo(a)
Rural
Urbana

Estado civil

Zona de residencia
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Apéndice C

USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSEJO DE FACULTAD
RESOLUCION N° 537-2018-USAT-FMED
Chiclayo, 10 de setiembre de 2018

Vista la solicitud N® 153513 de fecha 06 de setiembre de 2018 gue adjunta el
documento de aprobacién emitido por el Comité de Etica en Investigacién de la
Facultad de Medicina del Proyecto de Investigacion del estudiante Diaz Calvay
Christian Abraham, de la Escuela de Psicologia.

CONSIDERANDO:

Que esta investigacién forma parte de las dreas y lineas de investigacién de la
Escuela de Psicologla.

Que el proyecto de Investigacion denominado: Cultura organizacional en
colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas de Chiclayo,
durante agosto a diciembre de 2018, fue aprobado por el Comité Metodolégico de la
Escuela de Psicologfa y el Comité de Etica en Investigacién de la Facultad de Medicina.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N° 30220 y el
Estatuto de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo;

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacién para continuar
con el proceso de recoleccion de datos y finalizacion del mismo.

Articulo 2°.- Disponer que el estudiante gestione ante las instituciones
pertinentes las facilidades para la recoleccidn de informacién.

Registrese, comuniquese y archivese.

Méd. Jorge Luis £imo Liza
Decano (e)

szcum;ﬁntum Secretario Acadérr!ico
FACULTAD DE MEDICINA Facultad de Medicina

Av. 5an Joseraria Escrivd N'855. Chiclayo Perl # Central Telefdnica: {074) 606200 - 506217 * Ofidina de Infermacién.: (074) 606203
PreUSAT: (074} 606217 = wwwasat ecupe = www.facchook com/usat.peru
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Apéndice D
Cuestionario de Cultura Organizacional Cédigo:
DATOS GENERALES: Correo electrénico:
Codigo ST
Sexo : () Masculino () Femenino
Tiempo de Servicio ..ooovviiiie e

INDICACIONES: Por favor, responda a las preguntas presentadas a continuacion marcando con una
«X» el nimero (del 1 al 5), segun el grado en que consideras que esta describa mejor la realidad de lo
que sientes que se vive en la organizacion. Ninguna respuesta es la correcta o incorrecta, debido a que
todas son opiniones. No deje ningun item en blanco, ya que conocer su opinidn es importante para la
investigacion. Sus respuestas serdn completamente anénimas y de caracter confidencial.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

En esta organizacion... 112 |3]|4]5

1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su
trabajo.

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

3 | La informacién se comparte ampliamente para que esté disponible para todos
cuando la necesiten.

4 | Cada miembro piensa que puede producir un impacto positivo.

5 | Laplanificacién de nuestro trabajo es un proceso continuo que involucra a todos
en cierto grado.

6 | Se fomenta activamente la cooperacién de todos en los diferentes niveles de la
organizacion.

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

8 | Las tareas se completan gracias al trabajo en equipo, no a los jefes que vigilan.

9 | Los equipos de trabajo son nuestros componentes primarios 0 basicos.

10 | El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos de la organizacion.

11 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismos.

12 | La capacidad de las personas se mejora constantemente.

13 | La empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros.

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

15 | A menudo, surgen problemas, porque no disponemos de las habilidades
necesarias para hacer el trabajo.

16 | Los lideres y gerentes hacen lo que dicen.

17 | Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas
distintivas.

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

19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

20 | Existe un cddigo de ética que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo correcto.

21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones

donde todos ganen.
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22

Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23

Nos resulta facil lograr el consenso; ain en temas dificiles.

24

A menudo, tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

25

Existe un acuerdo claro acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las
cosas.

26

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27

Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva
comun.

28

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion.

29

El trabajar con una persona que esta en otra area de esta organizacion es como
trabajar con una persona de otra organizacion.

30

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

31

La forma que tenemos para hacer las cosas es muy flexible y facil de cambiar.

32

Respondemos bien a los cambios del entorno.

33

Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34

Generalmente, hay resistencia a las iniciativas que surgen para realizar cambios.

35

Los diferentes grupos de esta organizacion, cooperan a menudo para realizar
cambios.

36

Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a
introducir cambios.

37

La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

38

Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y las necesidades de
los clientes.

39

Nuestras decisiones generalmente ignoran los intereses de los clientes.

40

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.

41

Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

42

Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43

Muchos detalles importantes pasan desapercibidos.

44

El aprendizaje es un objetico importante en nuestro trabajo cotidiano.

45

Nos aseguramos de que “la mano derecha sepa lo que hace la izquierda”.

46

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

47

Nuestra estrategia sirve como ejemplo a otras organizaciones.

48

Esta organizacidn tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.

49

Existe una clara estratégica para el futuro.

50

La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara.

51

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52

Nuestros lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

53

La direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos alcanzar.

54

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

55

Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para lograr
tener éxito a largo plazo.

56

Tenemos una vision compartida acerca de como sera la organizacion en el
futuro.

57

Nuestros lideres tienen una visién a largo plazo.

58

El pensamiento a corto plazo a menudo compromete a menudo nuestra vision a
largo plazo.

59

Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

60

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision
a largo plazo.




Apéndice E

Aspectos Sociodemograficos

En la siguiente, le solicitamos que lea con atencion las siguientes preguntas y responda de la

forma mas sincera posible, marque con una “X” segun corresponda. Los datos que nos brinde

seran confidenciales.

Cddigo: Edad:

Departamento: Distrito: Provincia:

1. ¢En qué area de trabajo labora?

Comercial D Administrativos D

2. ¢Cuél es su grado de instruccion?

Primaria D Secundaria D Técnico D

3. ¢Cudl es su estado civil?

Soltero(a) EI Casado(a) Divorciado(a)

4. ¢Cual es su zona de residencia?

Rural D Urbana

Universitario

Viudo(a)
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Apéndice F

Consentimiento para participar en un estudio de investigacion

Instituciones: Grupo Peramas Sanchez - Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo

Investigador:  Christian Abraham Diaz Calvay

Titulo . Cultura Organizacional en colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas,
Chiclayo, durante mayo a diciembre del 2018

Fines del Estudio:

Se le invita a participar en un estudio que se esta realizando con la finalidad de identificar los niveles de cultura
organizacional en colaboradores de una empresa distribuidora de abarrotes y bebidas de la cuidad de Chiclayo. La
cultura organizacional es la que aporta los valores, creencias y principios que sirven como fundamento para el
sistema gerencial de una organizaciéon, como también los patrones de comportamientos o practicas que tanto
ejemplifican como refuerzan esos valores, creencias y supuestos basicos.

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se le pedira que responda a las preguntas de un cuestionario que durara e
15 minutos aproximadamente.

Riesgos:

No se prevén riesgos por participar en este estudio.

Beneficios:

Usted se beneficiara de una evaluacion psicologica para determinar el nivel cultura organizacional que percibe de
la organizacion, para asi desarrollar estrategias para aumentar la satisfaccion laboral en la empresa. Si lo desea se
le informara de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan de los test realizados. Los costos
de todos los test y del programa seran cubiertos por el estudio y no le ocasionaran gasto alguno.

Costos e incentivos:

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. [gualmente, no recibird ningtin incentivo econdmico ni de
otra indole.

Confidencialidad:

La informacién que se recoja serd confidencial y no se usara para ningun otro propoésito fuera de los de esta
investigacion. Sus respuestas seran codificadas usando un numero de identificacion que garantiza la
confidencialidad. Si los resultados de este programa son publicados, no se mostrara ninguna informaciéon que
permita la identificacion de las personas que participan en este estudio. Los resultados seran enviados a la jefa de
recursos humanos y a los jefes de cada area de dicha institucion de manera general, para los fines que crean
convenientes.

Uso de la informacion:

La informacién una vez procesada serd eliminada.

Derechos del participante:

Siusted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Si tiene
alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del estudio, o llamar al teléfono 939100483 y pregunte por
Christian Abraham Diaz Calvay. Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido
tratado injustamente puede contactar al Comité de Etica de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo,
teléfono 606200 anexo 227.

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo en que consiste mi participacion en el proyecto,
también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Participante Investigador
Nombre: Nombre: Diaz Calvay Christian Abraham
DNI: DNI: 74809008

Fecha: Fecha:




