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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar el tipo de relacion que existe entre
cultura organizacional y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021, en 146 colaboradores, con un método cuantitativo, ex post facto
y basico, no experimental, correlacional y transversal, aplicando una encuesta para
medir cada una de las variables, obteniendo que se percibe un alto nivel de cultura
organizacional y un nivel bueno de clima laboral, resultando que existe relacion
entre las variables (p=.000), concluyendo que al percibirse las fortalezas de la
cultura en la empresa, esto facilita y promueve que los colaboradores encuentren

condiciones para aumentar la satisfaccion en su ambiente de trabajo.

Palabras clave: cultura organizacional, clima laboral
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Abstract

The objective of the study was to determine the type of relationship that exists
between organizational culture and work environment in a home improvement store
in Trujillo, in 2021, in 146 employees, with a quantitative, ex post facto and basic,
non-experimental method. , correlational and cross-sectional, applying a survey to
measure each of the variables, obtaining that a high level of organizational culture
and a good level of work environment are perceived, resulting in a relationship
between the variables (p=.000), concluding that By perceiving the strengths of the
culture in the company, this facilitates and promotes that collaborators find

conditions to increase satisfaction in their work environment.

Keywords: organizational culture, work environment
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I. INTRODUCCION

I.1. Realidad problematica

Para que una organizacion o empresa sea exitosa y se mantenga en el
tiempo, es importante que desarrolle una cultura organizacional sélida y sostenible,
a la vez mantenga un oOptimo clima laboral. Una empresa exitosa no soélo se
caracteriza por ser beneficiosa en el aspecto econémico y cOmo consecuencia traer
ganancias y utilidades, sino también por cuidar y lograr el bienestar de sus
colaboradores, a la vez, es importante reconocer cual es su vision y valores, esto

rebosara en el logro de las metas, la motivacion y felicidad de sus empleados.

En la Ultima década, las empresas han demostrado mayor interés y
preocupacion en capacitarse sobre cultura organizacional y mejorar el clima laboral.
Por ejemplo, Ramos y Tejera (2017) hicieron una investigacion sobre cuél seria la
relacién entre cultura, clima y fuerza de clima en Ecuador, manifestando que, el
desafio frecuente de las organizaciones laborales es lograr el bienestar de sus
colaboradores y garantizar la motivacion y satisfaccion de los mismos, sin embargo
esto no siempre se logra, ya que la percepcion de los colaboradores y su sentir con
respecto al ambiente laboral varia entre uno y otro, lo cual genera en muchas
ocasiones, malos entendidos, o discordias entre compafieros de trabajo, mermando
el buen clima laboral. Esto también se evidencia en el estudio de cuantas personas
son felices en el trabajo, en el que Alvarez (2019) manifiesta que el 70% de
trabajadores que son de Espafia y tienen un contrato fijo se sienten descontentos
en su trabajo. Asimismo, el 80% muestra hostilidad al primer dia laboral, es decir
lunes, el 60% de colaboradores no se siente orgulloso de su propia empresa y
prefiere no recomendarla a sus conocidos y solo un 13% de caballeros y un 24%
de mujeres que mantienen un contrato estable e indefinido percibe que tienen un
sueldo equitativo a pesar de que mas del 70% confirma entregar todas sus

capacidades por la empresa en la que trabaja.

Para lograr un buen ambiente de trabajo, es sumamente importante tener
definido de forma adecuada la cultura en la organizacion, ya que el clima de trabajo
es una manifestacion o expresion de la acertada cultura en la empresa, en la
investigacion realizada por Agarwal, Madan y Jain (2015), precisaron que lo que

define a las organizaciones es su cultura organizacional.
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Segun Shaw, Duffy, Schaubroeck, y Mitra (2008); Davis y Scott (2007),
declararon que existen mdultiples secuelas que se han estudiado, con respecto, a
gue un trabajador no se una a la cultura de la organizacion, entre ellas, se muestra
la incertidumbre, injusticia, decepcion y una pobre satisfaccion al cliente; a la vez,
los lideres que incentivan una cultura laboral inadecuada o incongruente pueden

generar sensacion de fracaso en los trabajadores.

Con respecto a la cultura organizacional en la realidad peruana, Jorge (2019)
del diario peruano Gestion, realiz6 una encuesta a 355 empresarios, CEOs y
principales gerentes de recursos humanos investigando determinar el contexto de

la cultura laboral en el Peru.

Los resultados mostraron que, los consultados reconocen a los valores
corporativos como la primordial certeza de la cultura empresarial en sus centros de
trabajo, estando muy por encima de las creencias, afirmaciones y costumbres. Esta
investigacion denota que es muy positivo e importante para una cultura adecuada
y de gran impacto que los valores corporativos sean aceptados y practicados por
todos los colaboradores y que se les considere como la primordial certeza de la

cultura en las empresas.

Para Jack y Suzi Welch (2012), el problema es que, instaurar una cultura
organizacional fuerte y ampliamente aceptada y compartida no es sencillo. A lavez,
muchos jefes y directivos perciben que los valores de una empresa se pueden tratar
y resumir en una charla de 5 minutos entre el area de gestion y talento humano y
el nuevo colaborador. O se imaginan que la cultura tiene que ver con preferir qué
palabras grabar en una placa en el lobby. La cultura de una organizacion no se trata
en lo absoluto de palabras. Es acerca de comportamiento—y consecuencias. Se
trata de saber que, en cada revision del desempefio, los empleados estan siendo

evaluados tanto por sus nUmeros como por sus valores.

Por ello, es claramente necesario que las organizaciones formen una cultura

sélida y alineada a la empresa.

Instaldndonos en la realidad problematica de la presente investigacion, en el
caso de la empresa de mejoramiento del hogar, se evidencia que tienen una cultura

establecida, escrita y ampliamente difundida entre todos sus lideres y
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colaboradores, en el que comparten normas, creencias, vision. y valores; en la
actualidad, esto ocasiona una ruta en el que cada colaborador debe seguir para
tener éxito dentro de la empresa, a la vez es necesario mencionar que la
organizacion, a raiz de la coyuntura nacional que vivimos por la pandemia y los
cambios acelerados a nivel mundial, como por ejemplo tecnolégicos y digitales, la
empresa se vio en la necesidad de empezar una transformacion cultural, y potenciar

sus valores, para estar mas adaptados a los cambios que se viven en el pais.

Sin embargo, existen debilidades, como, por ejemplo, en el Ultimo resultado
de clima laboral, el area de almacén obtuvo un puntaje muy bajo, en comparacion
con el resto de las é&reas, demostrando un marcado descontento de los

colaboradores hacia el lider.

Por otro lado, existen factores externos o amenazas, que aumentaria la
realidad problematica de nuestro caso de estudio, cémo, por ejemplo, la situacién
coyuntural que vive el Peru, por la pandemia que ocasiona un problema de salud
fisicay emocional, derivando en un alto grado de estrés personal, familiar y laboral,
otra amenaza es que no todos los colaboradores cuentan con internet en su movil
o wifi, 0 laptop para conectarse a las reuniones virtuales, otra amenaza es que la
mayor parte de los colaboradores trabajan y estudian, ocasionando que
frecuentemente se crucen sus horarios de trabajo, con sus horarios de estudios,
dificultando que ingresen a las reuniones virtuales que sus lideres convocan para

capacitarse o para coordinar actividades y roles del area.

La consecuencia de los hechos anteriormente mencionados, si no se tratan
a tiempo, derivaria en un mal clima laboral, y una cultura organizacional que no
aporte adecuadamente a la organizacion, lo cual conllevaria a tener colaboradores
poco comprometidos, y se dificultaria el logro de objetivos y metas a alcanzar, a la

vez afectaria el clima laboral y el desempefio.

No obstante, la empresa cuenta con grandes fortalezas, cémo por ejemplo,
los lideres consideran en gran importancia el clima de trabajo, y la satisfaccién de
los colaboradores, por ello es que la empresa contrata los servicios de la
corporacion mundialmente reconocida GREAT PLACE TO WORK, especialista en
clima laboral y cultura organizacional, para la realizacion de sus encuestas de clima,

a la vez los lideres, cdmo los subgerentes, jefes y gerentes, son aceptados,
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respetados y los colaboradores demuestran confianza en ellos, producto de su
buen trato, consideracion y experiencia, otra fortaleza que muestra la empresa es
qgue los colaboradores son altamente flexibles y rapidamente se adaptan a los
cambios, sin poner muchas barreras, mantienen la mente receptiva y actdan en

consecuencia.

Con respecto a las oportunidades que la empresa tiene, es que presenta un
amplio crecimiento en el mercado, es reconocido por los clientes como una marca
sélida y confiable, a la vez estd implementando nuevas tecnologias que faciliten la

experiencia de compra del cliente.

Causas Efecto

La  percepcion de  los W Tener definidc de forma | Tener lideres que incentivan una
colaboradores y su sentir con
respecto al trabajo varia entre

inadecuada la cultura en la
organizacién ya que el clima de

cultura laboral inadecuada o
incongruente ocasionando que el

uno y otro, lo cual genera en
muchas ocasiones,
malentendidos.

trabajo es una manifestacion de
la cultura

trabajador no se una a la cultura de
la organizacion

N

Subcausas \
—p

Problema: ;Cudl es la
relacién entre la cultura
organizacional y el clima
laboral de una tienda de
mejoramiento del hogar en

Trujillo, del departamento de
la Libertad en el afic 20217
Sub causas Subcausas
—p —
No tener bien posicionados, H ™ Situacion coyuntural de 1la | Cambios tecnolbgicos en las

capacitaciones e induccion, de
presencial a virtual, ocasionando
ausencia de colaboradores por no
contar con internet

aceptados y practicados los
valores corporativos, ya que los
valores es |a primordial cerieza
de la cultura organizacional.

emergencia sanitaria
ocasionandoe un alto grado de
estrés, problemas emocionales y
problemas de salud

De acuerdo con esta realidad, se hace necesario formular la siguiente
pregunta de investigacion: ¢ Cual es la relacion entre cultura organizacional y clima

laboral de una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217
[.2. Pregunta de investigacion
Pregunta general

¢, Cual es la relacion entre cultura organizacional y clima laboral de una tienda

de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

Preguntas especificas
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¢, Cual es la relacion entre la vision y la credibilidad de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

¢Cual es la relacion entre la vision y el respeto de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

¢, Cual es la relacién entre la vision y la imparcialidad de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

¢, Cual es larelacion entre la vision y el orgullo de una tienda de mejoramiento

del hogar de Trujillo, afio 20217

¢, Cual es la relacion entre la vision y la camaraderia de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

¢, Cudl es la relacion entre los valores y la credibilidad de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

¢, Cudal es la relacion entre los valores y el respeto de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

¢, Cual es la relacién entre los valores y la imparcialidad de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217

¢,Cual es la relacion entre los valores y el orgullo de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afilo 20217

¢, Cual es la relacion entre los valores y la camaraderia de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 20217
[.3. Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar el tipo de relacién que existe entre cultura organizacional y clima

laboral de una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.
Obijetivos especificos

Establecer el nivel de cultura organizacional de una tienda de mejoramiento

del hogar de Trujillo, afio 2021.
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Establecer el nivel de clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar
de Truijillo, afio 2021.

Determinar la relacién entre cultura organizacional y credibilidad en una

tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relacion entre cultura organizacional y respeto en una tienda

de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relaciéon entre cultura organizacional e imparcialidad de una

tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relacion entre cultura organizacional y orgullo de una tienda

de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relacién entre cultura organizacional y camaraderia de una

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021.

Determinar la relacion entre valores y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relacién entre creencias y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relaciéon entre la dimensién clima de la variable cultura
organizacional y la variable clima laboral de una tienda de mejoramiento del hogar
de Truijillo, afio 2021.

Determinar la relacion entre normas y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relacion entre simbolos y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

Determinar la relacion entre filosofias y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021

I.4. Justificacion de la investigacion
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La presente investigacion encuentra su justificacion practica en que ayudara
a una empresa del sector retail del norte del pais a determinar qué tipo de relacion
existe entre su cultura organizacional y el clima laboral percibido por los
colaboradores, posicionandola como una ventaja competitiva, asi como sugerir la
necesidad de adoptar estrategias y recomendaciones para fortalecer e interiorizar

en los colaboradores la cultura de la organizacion.
I.5. Alcance de la investigacion

Esta investigacion tiene un alcance correlacional, y el propdsito es que busca
establecer si existe relacion significativa entre cultura organizacional y clima laboral,
tiene como poblacion a los colaboradores de una tienda del mejoramiento del
hogar, del sector retail de Trujillo, que en el afio 2021 tuvo a 210 trabajadores, la
investigacion sera a nivel local, y si se podra replicar a nivel nacional, ya que la
tienda de mejoramiento del hogar es una corporacion que tiene una misma cultura

y se aplica a todas las sucursales
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ll. MARCO TEORICO

I1.1. Antecedentes
I1.1.1. Antecedentes internacionales

Caal (2015), en la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y clima
organizacional, evaluaciébn y andlisis comparativo entre dependencias
administrativas de una institucién publica”, tuvo como objetivo, establecer la
condicion actual y la relacion y diferencias entre las percepciones y actitudes de los
empleados, en cuanto a los factores del clima organizacional y satisfaccion laboral
en distintas Dependencias Administrativas de una institucion publica. El disefio de
la investigacion es no experimental, transversal, y cuyo método cuantitativo prueba
hip6tesis con sustentacion numérica y el analisis estadistico, a través de la
aplicaciéon de un cuestionario. Sus principales resultados fueron, que, se pudo
establecer que ambas variables en las Direcciones Departamentales de Educacion
no alcanzaron a ser aceptables, no obstante, en las Direcciones de Nivel Central
si. Ademas, que existe una relacién directamente proporcional entre variables, es
decir que si una aumenta la otra también y viceversa. En este mismo tema, se
establecio que la satisfaccion laboral influye en el clima organizacional de la
siguiente manera: en la Dependencia A en 46.8%; B en 66.80%; C en 53.75% y D
en 60.23%; la diferencia se debe a otros factores. se llegd a la conclusion que El
clima organizacional se encuentra débil principalmente en las Direcciones
Departamentales de Educacion analizadas, siendo esencialmente los factores que
lo afectan la comunicacion interna, el reconocimiento y las relaciones

interpersonales.

Montafa y Torres (2015), en la investigacion titulada “Caracterizacion de la
cultura organizacional y lineamientos de intervencién para la implementacién de
procesos de cambio en las organizaciones. caso empresa sector financiero” tuvo
como objetivo Caracterizar la Cultura Organizacional de una empresa del sector
financiero en Colombia mediante la aplicacion de la metodologia para describir
cultura organizacional en Colombia (MEDECOQO), propuesta y desarrollada en la
investigacion del Doctor Carlos Eduardo Méndez Alvarez, con el fin de evaluar si
ella es 0 no pertinente para el proceso de cambio que ha sido planeado para dicha

organizaciéon. El método de investigacion utilizado es de tipo inductivo deductivo.
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Sus principales resultados fueron que la empresa objeto de estudio cuenta con una
Cultura Alternativa Explicita conformada por las Macrotendencia de formalizacion y
de Calidad de la interaccién social evidenciando asi que en la empresa no se
perciben rasgos altamente arraigados en situaciones de nivel dicotdmico y por el
contrario, existe algun nivel de equilibrio en las percepciones que tienen las
personas alrededor de las dos Macrotendencias. Asimismo, su operacion se
representa a través de la formalizacion de las normas, en donde son importantes la
estructura, las politicas y los procedimientos; sin que la interaccion y la gestion de
los empleados dejen de ser relevantes.

Melian (2017), en la tesis doctoral titulada “La cultura organizacional y su
impacto en el rendimiento de los equipos de trabajo: el papel mediador del clima y
la reflexividad”, tuvo como objetivo contrastar empiricamente un modelo que analice
la relacién entre la cultura de mercado y el rendimiento en las unidades de trabajo,
y el papel que juega en dicha relacion un doble mecanismo de mediacion: el clima
de logro de objetivos de las unidades de trabajo, y su reflexividad. El disefio de la
investigacion se trata de un estudio de campo con un disefio longitudinal diferido
de dos momentos temporales distanciados por un periodo de, aproximadamente,
dos afos, a través de la aplicacion de cuestionarios de autoinforme. Sus principales
resultados fueron Al definir las categorias de analisis, se efectio la agrupacion en
tendencias para describir el comportamiento real en la empresa, discriminando en
una frase la orientacion de cada uno de los rasgos altamente arraigados agrupados
previamente, lo cual generé como resultado tres tendencias, que son: Estructura y
Divisién del trabajo (20), Calidad de las relaciones interpersonales (15), y Politicas
Corporativas (6), Prioridad en Conocimiento de la Organizacién y Capacitacion (6),
Pertenencia y Satisfaccibn con la Institucion (5), Enfoque en Eficiencia vy
Productividad (4) y Recursos Adecuados (1) dentro de las principales reflexiones
de la investigacién que para que una organizacion conozca sus potencialidades y
pueda decidir qué alternativa estratégica tomar basada en un andlisis realista,
debera estudiar y comprender su propia cultura, o que por supuesto no es sencillo,
y requiere esfuerzos y paciencia, inclusive se pueden cometer errores como: Arribar
a conclusiones incorrectas con respecto a la cultura, el realizar este tipo de analisis
sin que se tenga claridad en el tema, el que no sé este convencido de la necesidad

de cambio, y que no se esté preparado para conocer alguna informacion.
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Ortega (2020), en la investigacion titulada “Relacién entre las orientaciones
de cultura y clima organizacional en docentes de cinco colegios privados de
Bogota”, tuvo como objetivo identificar la relacion entre las orientaciones de la
cultura organizacional con las orientaciones del clima organizacional en un grupo
de docentes de cinco colegios de la ciudad de Bogota. El disefio de la investigacion
es no experimental, transversal, descriptivo - correlacional y de corte cuantitativo,
para establecer la relacion entre las variables de investigacion, a través de la
aplicacién de un cuestionario. Sus principales resultados muestran que en cuanto
al comportamiento del tipo de cultura de adhocracia se presenta una relacion
positiva con los demas tipos de clima organizacional, especialmente con el tipo de
clima de reglas. Se identifica lo mismo con las orientaciones de mercado y jerarquia
ya que tienen una relacion positiva con las orientaciones de clima organizacional,
por lo tanto se concluye que se cumple en los colegios participantes una relacion

positiva entre las orientaciones de la cultura y el clima organizacional
[1.1.2. Antecedentes nacionales

Hospinal (2014), en la investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el &rea de produccion de F y D inversiones S.A.C. tuvo como
objetivo central determinar si existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del area de produccion de F y D inversiones S.A.C. Utilizé un
disefio no experimental, transversal, correlacional y cuantitativo, para establecer la
relacion entre las variables de investigacion, a través de la aplicacion de una
encuesta. Sus principales resultados muestran que el clima organizacional y
satisfaccion laboral son positivos; se lleg6 a concluir que los factores criticos en el
clima organizacional son: confianza, apoyo e innovacion, mientras que en la
satisfaccion laboral son: satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccion por la
forma en que realiza su trabajo y satisfaccion con las oportunidades de desarrollo.
Asimismo, se determind que la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion

laboral es moderada porque el coeficiente de Spearman fue de 0.50.

Segun Qristin y Sun (2016), las empresas que estan luchando por una mejor
ventaja competitiva, deben nutrir y desarrollar su cultura organizacional para que

esta pueda apoyar a la implementacion de nuevas estrategias capaces de entregar
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valor superior a los clientes, a los grupos de interés y poder aprovechar las

oportunidades del entorno con el fin de que el desempefio crezca.

Castro (2016), en la investigacion titulada “La cultura y clima
organizacionales como elementos clave para la acreditacion de la carrera de
Administracion” tuvo como objetivo central determinar si la cultura y clima
organizacionales de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos contribuye al logro de la Acreditacion de la carrera
de Administracion, - periodo 2011 al 2014. Utiliz6 un disefio no experimental,
transversal y cuantitativa, del nivel explicativo para establecer la relacion entre las
variables de investigacion, a través de la aplicacion de una encuesta. Sus
principales resultados muestran que la percepcion del 80.23% de encuestados de
la inexistencia de una cultura organizacional basada en valores resulta significativa,
teniendo en cuenta que el Plan Estratégico de la Facultad establece los valores, no
obstante, lo cual parecerian no haberse implementado. A la vez muestra que el
90% estima que el ambiente laboral no es agradable, opinion que suma a la
percepcion de un ambiente laboral escasamente franco. Se llego a concluir que La
cultura y clima organizacionales de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos no contribuye al logro de la
Acreditacion de la carrera de Administracion, periodo 2011 al 2014, debido a la
Facultad no ha implementado un sistema al respecto, lo que se manifiesta en que
la declaracion de los valores organizacionales del Plan Estratégico, se limitan a su
mencion, pero no han sido definidos ni menos se ha establecido que se utilizarian

para su logro.

Gavino (2018), en la investigacion titulada “Cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca,
Huanuco 2017” tuvo como objetivo central determinar la relacién que existe entre
Cultura organizacional y clima organizacional en las instituciones educativas de
Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017. Utiliz6 un disefio no experimental,
transversal y cuantitativa, del nivel explicativo para establecer la relacion entre las
variables de investigacion, a través de la aplicacion de una encuesta. Sus
principales resultados muestran que existe correlacion fuerte entre cultura
organizacional y clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto

Sungaro, Puerto Inca, Huadnuco 2017. Se llegd a concluir que No existe correlacion
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significativa entre cultura organizacional y la dimension autorrealizacion del clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca,
Huénuco 2017.

Cordero, Injoque, Planas, Saufie, Silva (2020) en la investigacion titulada “El
Impacto de la cultura organizacional sobre la actitud al cambio de los colaboradores
en una empresa del sector retail en Peru”, tuvo como objetivo identificar el impacto
de los tipos de cultura organizacional en la actitud al cambio de los colaboradores
en una empresa peruana de retail. Utiliz6 un disefio cuantitativo, explicativo, no
experimental y de corte transversal en el que participaron 506 colaboradores de
tiendas en Lima Metropolitana y provincias de una empresa de retail. Sus
principales resultados muestran que el tipo de cultura organizacional
involucramiento predice de manera significativa y positiva la actitud al cambio
organizacional total. A mayor profundidad, se demostr6 también que los
subdimensiones de cultura: empowerment, acuerdo, aprendizaje organizacional, y
direccidn e intencién estratégica impactan en el subdimensién cognitivo de la
actitud al cambio, y que el subdimension de cultura metas y objetivos impacta en el

subdimension afectivo de la actitud al cambio.

Con respecto a este antecedente, se puede deducir que los colaboradores
de las empresas que pertenecen al sector retail deben estar dispuestas a alinearse
a este ritmo de desarrollo y enfocarse en desplegar una cultura organizacional que
suscite una actitud positiva al cambio organizacional y de esta forma garantice el

éxito del negocio.

Ruiz (2021), en la investigacion titulada “Clima laboral y su relacion con el
desempeiio de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegui-
ESSALUD, LAMBAYEQUE-PERU, 2019”, tuvo como objetivo determinar la relacion
existente entre el clima laboral y el desemperio de los servidores civiles del Hospital
Luis Heysen Inchaustegui de Essalud, ubicado en la regién Lambayeque, Peru, en
el afio 2019. Utiliz6 un disefio no experimental, de disefio transversal, descriptivo y
correlacional, a través de la aplicacion de un cuestionario. Sus principales
resultados muestran que existe relacién directa y positiva de grado bajo entre el
clima laboral y el desempefio en su dimensién competencias (p = 0,005). Se lleg6

a concluir que En cuanto a la asociacion entre clima laboral y la dimensién metas
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de la variable desempefio no existe correlacion (p = 0,097 > 0,05); esto sugiere que
la determinaciéon del clima laboral y lo propuesto por la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (Servir) respecto de la medicién del desempefio a través del
cumplimiento de metas del Plan Operativo Institucional (POI), no es idénea como
predictor del desempefio laboral para la presente investigacion, a la vez En base a
los resultados del estudio, se ha procedido a elaborar una propuesta de mejora del
Clima Laboral, desarrollando acciones que involucren fortalecer las dimensiones de
relaciones sociales, estructura organizacional, politicas administrativas, y
supervision y control. No se desarrollaron acciones relacionadas a la dimension
remuneraciones, debido a que es un aspecto que maneja la institucion mediante

pacto colectivo con los gremios
[I.2. Bases teoricas
[1.2.1. Cultura Organizacional

La cultura organizacional se ha descrito como los valores, principios,
tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que actdan los
miembros de la organizacién. En la mayoria de las organizaciones, estos valores y
practicas compartidos han evolucionado con el tiempo y determinan en gran medida
como se hacen las cosas en la organizacion. Administracion: - Escrito por: Stephen
P. Robbin, Mary Coulter, PEARSON EDUCACION, México, 2010.

11.2.2. Clima Laboral

Para Brunet (2011) el clima organizacional viene a ser la forma en que el
colaborador percibe su trabajo, rendimiento o desempefio, satisfaccion,
productividad, ambiente de trabajo. En otros términos, la percepcién de clima de
trabajo por parte de un empleado consiste en una pregunta clave: ¢ le gusta a usted

mucho trabajar en esta organizacion?

Brunet, Luc El clima de trabajo en las organizaciones: definicion diagnéstico

y consecuencias. —México: Trillas, 1987 * (reimp. 2011).
[1.2.3. Bases Teoricas

Cultura organizacional
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A lo largo de la historia ha variado considerablemente la forma de ver la

cultura organizacional, segun Chiavenato (2007), nos menciona las tres etapas en

la historia de la organizacion:

Industrializacion clasica

Industrializacion neoclasica

Era de la informacion

Periodo 1900-1950 1950-1990 1990-
Estructura Funcional, burocratica, piramidal, Matricial y mixta. Enfasis en la Fluida y flesdble, totalments
organizacional centralizada, rigida & inflexible. departamentalizacidn por productos, descentralizada. Enfasis en las redes
predominante Enfasis en las dreas. senvicios U otras unidades estratégicas | de equipos multifuncionales.
& negocios.
Cultura Teoria X. Transicion. Teoria Y.
organizacional Orientada al pasado, a las tradiciones y | Orientada al presente y a lo actual. Orientada al futura.
a los valores. Enfasis en la adaptacidn al ambiente. | Enfasis en el cambio y en la
Enfasis en el mantenimiento del staty innovacion.
qua. Valora el conocimiento y la creatiidad.
Valor a la expeariencia.
Ambiente Estitico, previsible, pocos cambios y Intensificacidn de los cambios. Los Cambiante, imprevizible, turbulento.
organizacional graduales. Pocos desafios ambientales. | cambios se dan con mayor rapidez.
Modo de tratar a las Personas como factores de produccion | Personas como recursos Personas como sares humanos
personas ineries y estéticos, sujetos a reglas y organizacionales que necesitan ser proactivos, detados de inteligencia y
reglamentos rigidos que los contralen. administrados. habilidades, que deben ser motivados
& impulsados.
Vision de Personas coma proveedoras de mano Personas como recursos de la Personas como proveedoras de
las personas de obra. organizacion. conocimiento y compatencias.
Denominacion Relaciones industriales. Adrninistracidn de recursos humanos. | Gestion del talents humano.

De acuerdo con el cuadro anterior, se observa que la cultura organizacional
en las dltimas décadas tuvo cambios impactantes y decisivos, dandole mayor
relevancia a estar un paso delante de las necesidades de la sociedad y visionar el
destino de la empresa, ya que se descubrio que las organizaciones para que tengan
éxito necesitan estar en constante cambio y desarrollo y no ser organizaciones

estaticas y terminadas.

Segun Daniel Denison (1991) sefiala que “la cultura organizacional se refiere
a los valores, las creencias y los principios fundamentales que constituyen los
cimientos del sistema gerencial de una organizacién, asi como también al conjunto
de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan esos

principios basicos”. De igual modo dicho autor “A

A la vez, Denison (2000) refirid6 que la cultura organizacional es como un
Iceberg; pues alrededor del 10% de este es visible, mientras que el 90% restante
no lo es, este 10% son los valores, creencias y supuestos que se han venido
forjando a través del tiempo en el 90% no visible. Sin duda este 90% que no se ve
son las decisiones que se tomaron en el pasado y que paso de generacién en

generacion porque en su momento funcionaron de manera correcta.
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Segun, Chiavenato (2007) toda organizacion posee una cultura
organizacional. Para saber como es cada organizacion hay que saber cual es su

cultura.

Segun Franklin y Krieger (2001) cada organizacién es una cultura, y todo lo
que lo compone, incluyendo principalmente el capital humano, ya que la principal
caracteristica de la cultura es la forma de interactuar entre sus miembros, y no tiene

por qué diferir de la organizacion misma.

Desde esta perspectiva se entiende que cada organizacién es un sistema
sociocultural, de acuerdo con ello, Felcman (2015) manifiesta que durante el ultimo
medio siglo el ejemplo organizacional que predomina destaco la relevancia de la
l6gica medios-a-fines. Con respecto a esto, el foco para el éxito es orientar a las
empresas tomando como punto de inicio su estrategia (mision, vision y objetivos),
y alinear el resto de las variables organizacionales a la misma; muy especialmente
el disefio de la estructura organizacional. Muchas de estas orientaciones
popularizaron los conceptos de ‘“estrategia-estructura”. Actualmente se ha
descubierto que, lamentablemente, en muchas organizaciones, la vision orienta en
un sentido y la cultura apunta en sentido contrario. Esto quiere decir que en muchas
empresas estan en un constante “tira y afloja”, y cuando la cultura no va en relacion,

ya sea con la vision, mision o valores se obstaculiza el logro de la organizacion.

Felcman (2015), manifiesta, que no basta con alinear a la organizacion y su
estructura detras de una vision compartida; en procesos de cambio, también parece

central alinear la cultura a los objetivos de la organizacion.

El pertenecer a una organizacion, el hacer linea de carrera, el formar parte
de sus actividades significa ser parte de su cultura, ya que la forma en que las
personas sociabilizan, asi como las cualidades y actitudes que predominan, los

logros y objetivos, la vision, y valores, forman parte de la cultura organizacional.

Segun Franklin y Krieger (2011) “la estructura organizacional es resultante
de la estrategia, y no a la inversa. En otras palabras, no es la estructura la que
determina la estrategia, sino ésta, junto con la cultura organizacional y las

relaciones de poder, las que determinan la estructura”.
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De acuerdo a esta premisa Franklin y Krieger (2011), manifiestan, que la
gestion por metas y objetivos debe ser integrada con la gestion por valores. Los
valores — como, por ejemplo, integridad, amabilidad, respeto, innovacioén, etc.— son
tan importantes como los significados de eficacia, productividad, l6gica y estrategia.
Por desgracia, los directores suelen centrarse mas en la racionalidad que en el
sistema de valores de su empresa, a pesar de que éste constituye un elemento

intangible de alto valor agregado y competitividad para la organizacion.

Segun Franklin y Krieger (2011) la cultura también se encuentra en la
interrelacion de las personas con el conjunto de técnicas organizacionales, dando
por resultado lo que se ha dado en llamar sistema sociotécnico. Esta relacion se
observa en los modos de interactuar con las personas, en sus valores compartidos
y en los pensamientos preponderantes (creencias, ritos, expresiones artisticas,
ética, practicas religiosas, mitos), e incluso en la estructura: las organizaciones se
han vuelto creadoras de significados, y establecen protocolares en sus actividades

cotidianas.

Segun Franklin y Krieger (2011) “cuanto mas entrelazadas estén las
interpretaciones y actividades, mas profundamente arraigada sera la cultura”. Pag.
384.

En el libro “Lo que realmente funciona”, escrito por Joyce, Nohria (2003),
descubren que nuevos estudios han demostrado que las empresas que triunfan
dominan un conjunto de habilidades que trae como consecuencia un desempefio
notable. Son 4 practicas, que las llaman “practicas principales de la gerencia”, las

cudles son: direccidn, estrategia, cultura y estructura.

Por ello, se demuestra, que trabajar en la cultura organizacional es un
aspecto crucial para que una organizacion tenga éxito, a su vez el capital humano
debe trabajar dentro de una estructura organizacional adecuada y de una cultura
organizacional que le brinde impulso y apalancamiento, tomando en cuenta sus

valores, objetivos, y vision, es decir, orientada al futuro.

Segun Chiavenato (2007), manifiesta que la cultura organizacional,
representa las reglas de la empresa, que guian la conducta de los miembros de la

organizacion, y estas conductas ayudan en la realizacion de los objetivos
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organizacionales. A la vez la cultura organizacional refleja la mentalidad que

predomina en la organizacion.

Chiavenato (2007) manifiesta que, la cultura organizacional no es algo
palpable o visible. No se percibe u observa en si misma, sino por medio de sus
efectos y consecuencias. La cultura organizacional se compara como un iceberg.
En la parte de arriba, lo que sobresale, se encuentran los aspectos perceptibles y
superficiales que se observan en las empresas y que son resultado de su cultura.
Casi siempre son las consecuencias fisicas y concretas de la cultura, como la
infraestructura del lugar, las oficinas, el mobiliario, asi como los métodos y
procedimientos de trabajo, tecnologias utilizadas, titulos y descripciones de los
puestos, politicas de administracion de recursos humanos. En la parte sumergida
estan los aspectos menos visibles y profundos, cuya observacién y percepcion es
mas dificil. En esta parte estan las consecuencias y aspectos psicoldgicos de la
cultura. Se compara con un iceberg porque: la cultura organizacional presenta
varios niveles de profundidad y arraigo. Para conocer la cultura de una organizacion
es necesario conocerla en todos esos niveles. El primer nivel es el mas facil de
cambiar pues esta constituido por aspectos fisicos y concretos: por subestructuras,
mobiliario y cosas que pueden modificarse sin mayor problema. A medida que se
profundiza en los otros estratos la dificultad para cambiar se hace mayor. En el
estrato mas profundo (el de las presuposiciones basicas) el cambio cultural es mas

dificil, y dificultoso.

Por lo que se entiende que la cultura no es sélo lo que a simple vista se ve,
sino que, al evaluar la cultura, es importante tomar en cuenta las creencias, la

percepcion de los colaboradores, valores y su satisfaccion en el trabajo.

Chiavenato (2007), menciona que “la cultura organizacional refleja la manera
en que cada organizacion aprendié a manejar su ambiente”. A la vez Chiavenato
(2007) indica que la cultura organizacional presenta seis caracteristicas principales:
1. Frecuencia en las conductas observadas: los didlogos de los colaboradores
denotan caracteristicas parecidas, asi como el lenguaje no verbal, gestos,
ademanes. 2. Normas: son modelos de comportamientos que guian sobre como
realizar las cosas. 3. Valores primordiales: son los valores que fundamentalmente

defiende la organizacion y que espera que los colaboradores cooperen. 4. Filosofia:
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politicas que incentivan las creencias sobre como tratar a empleados y clientes. 5.
Reglas: son lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para
poder ser aceptados en el grupo. 6. Clima organizacional: es el sentimiento
transmitido por el ambiente de trabajo: como interactian los participantes, como se
tratan las personas unas a otras, cOmo se atienden a los clientes, como es la

relacion con los proveedores, etcétera
b) 1.2 Visién organizacional

De acuerdo con Schein, el término cultura deberia reservarse para el nivel
més profundo de presunciones basicas y creencias que comparten los miembros
de la organizacion, las cuales operan inconscientemente y definen —en tanto
interpretaciones fundamentales— la vision que la empresa tiene de si misma y de

Su entorno.

Robbin y Coulter (2010), nos habla de ddénde proviene la cultura de la
organizacion y como se mantiene. Ellos nos dicen que “en general, la fuente original
de la cultura refleja la visidn de los fundadores”, ‘pag. 67. Los directores de la
organizacion no estan especificos por clientes o enfoques del pasado, sino que
pueden establecer la cultura inicial, formando una imagen de lo que quieren que
sea la organizacion. El tamafio pequefio de la mayoria de las nuevas empresas
facilita inculcar esa imagen a todos los trabajadores. Cuando la cultura esta
determinada, muchas practicas organizacionales ayudan a conservarla. Por
ejemplo, durante el proceso de seleccion de empleados, los directores por lo
general califican a los candidatos no sélo por los requerimientos del puesto, sino
también por qué tan bien se adecuaran a la empresa. Al mismo tiempo, los
postulantes obtienen informacion sobre la organizacién y determinan si se sienten

coémodos con lo que ven.

Chiavenato (2007), manifiesta que la vision organizacional, se enfoca en el
futuro, y cdmo se visualiza en un corto y largo plazo. A la vez, para que una vision
organizacional cumpla su propdsito de hacer exitosa a la organizacion, es necesario

que esté relacionada con el negocio y los intereses de sus fundadores.
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Segun Chiavenato (2007), la visidn debe inspirar a los miembros de la
organizaciéon y motivar al logro de los objetivos, pero ese depende de ciertas
caracteristicas, como, por ejemplo: es necesario que todos los colaboradores sepan
y comprendan la direccion y el rumbo del negocio, asi como la direccion del

negocio.

Y ya que la vision se define como el futuro anhelado de la empresa, para ello
necesita que en el presente los colaboradores obtengan una representacion, un
plan de accion, un mapa como guia, con plazos de tiempo, con la finalidad de lograr
los resultados trazados y a la vez la empresa emplee sus recursos de una forma

Optima.

De acuerdo con lo que la organizacién necesita, la visibn debe ser
ambiciosa, e inspiradora. Otro punto importante para tomar en cuenta es que, para
crear la vision, es necesario saber en donde la empresa se encuentra. 2. Disefar
la situacién ideal futura, que representa el madximo de su desarrollo en un plazo
determinado. Esta situacion futura es el objetivo al que la organizacion desea llegar,
y para lograrlo necesita el apoyo y colaboracion de todos los integrantes de la
empresa. 3. Una parte esencial para que los colaboradores colaboren mutuamente
y trabajen ante una misma visién es motivarlos e involucrarlos, es decir hacerlos
participes de las acciones a realizar, de esta forma todos se sentiran responsables
de los resultados ya sea positivo 0 negativo de la organizacion. Por lo general la
vision organizacional implica generar cambios en pro de lograr los objetivos
trazados, para ello es necesario que los colaboradores sean flexibles a los cambios,
y mantengan una cultura de creatividad e innovacion, para no conformarse con lo

que poco o mucho que han logrado.

Chiavenato (2007) manifiesta que es la vision del negocio lo que mantiene
el entusiasmo, e impulsa a afrontar las dificultades o retos que vayan a presentarse
a lo largo del camino, ya que lo que les motiva es el hecho de hacerse realidad sus
suefios, su vision. 4. Tener una vision, proporciona un enfoque claro, y una guia
establecida para no fracasar, ya que cuando la vision no estéa clara, tiende a generar
confusién dentro del equipo, y a su vez malos entendidos, y pobres decisiones;

afectando considerablemente la cultura organizacional y el clima de trabajo.
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Sin embargo, cuando existe una vision solida, clara, fuerte, y ambiciosa, su
efecto sera inmensamente positivo para la organizacion, ya que todos los
colaboradores estaran alineados con respecto al objetivo, a la forma de trabajar, a

los valores, al esfuerzo y apoyo, estimulando el empoderamiento.

Chiavenato (2009) enfatiza en la importancia que los colaboradores sepan
los objetivos y la visién de la organizacion para cooperar al futuro que ésta desea.
Cuando los colaboradores saben perfectamente lo que la organizacion busca a
corto y largo plazo le ayuda a definir sus objetivos. La contribucion de los
colaboradores serd mas eficaz en la medida en que conozcan los objetivos de la

organizacion, mas adn si participan en su formulacion.

Segun Chiavenato (2007), inspirar significa otorgar una promesa de valor y
motivacion en el que los colaboradores encuentren un camino que mejor se adapte
a ellos, conociendo sus habilidades y fortalezas, y les permita de forma confiada
trabajar en direccion a una situacion comun y a un conjunto integrado de objetivos,
que les permita entregar su tiempo, energia, conocimientos hacia la realizacion de

la vision.

Chiavenato (2007) dijo que la vision “debe mover a las personas respecto a
la necesidad de un sentido de realizacion, de pertenencia, de compromiso y de

habilidad para contribuir a alcanzar los objetivos organizacionales y personales.”
c) 1.3 Valores

Para Franklin y Krieger (2011), El término valor puede definirse como “la
creencia duradera sobre lo que es apropiado y lo que no lo es”. Los valores dirigen
las acciones y conductas de los miembros de una organizacion, instandolos a
cumplir los objetivos; ademas, conforman una ideologia que se traduce en las
decisiones diarias. En muchas organizaciones exitosas los lideres corporativos,
impulsados por sus valores, sirven como ejemplos de los roles a desempefiar,
establecen los modelos para el desempefio, y motivan a los empleados,

desarrollandose también como referentes en el entorno externo.

Segun Franklin y Krieger (2011) “los valores —es decir, las creencias

profundas, sostenidas consciente o inconscientemente, que especifican las

35 | Pagina Jessy Muguerza Vargas



preferencias y los comportamientos generales y que definen lo que esta bien y lo

gue estd mal- son el eje central de toda cultura” pag. 194.

Franklin y Krieger (2011), manifiestan que los valores que se componen en
el pensamiento o filosofia de una organizacion pueden servir de guia o tactica que
le permita actuar ante la incertidumbre de eventos interiormente incontrolables o
dificiles (gestion por valores). Si esos valores no estdn fundamentados en un
aprendizaje cultural anterior, posiblemente solo lleguen a ser percibidos como
“valores afadidos”, capaces de predecir con estimable exactitud lo que la gente dira
en una serie de situaciones, sin embargo, tal vez no tengan nada que ver con lo

que realizara en las situaciones en las que tales valores deberian estar actuando.

Segun Robbin y Coulter (2010), toda organizacion tiene una cultura, pero no
todas las culturas influyen en el comportamiento y acciones de los empleados,
ademas las culturas organizacionales se dividen en culturas débiles y culturas
fuertes, por cultura fuerte se entiende que son aquellas en las que los valores
fundamentales estan profundamente arraigados y son muy compartidos, y tienen

mayor influencia sobre los empleados que las culturas débiles.

Robbin y Coulter (2010) manifiestan, que, cuantos mas empleados aceptan
los valores principales de la empresa y mayor es su compromiso con dichos valores,
mas fuerte es la cultura. Gran parte de las organizaciones tienen culturas
moderadas a fuertes, es decir, existe una coincidencia correspondientemente alta
sobre lo que es importante, lo que define un “buen” comportamiento de los
empleados, lo que representa ir a la cabeza, etcétera. Cuanto mas fuerte se vuelve
una cultura, mas domina la forma en que los gerentes proyectan, se ordenan, guian
y controlan. A la pregunta, ¢Por qué es importante tener una cultura fuerte? Por la
siguiente razon: en las organizaciones con culturas fuertes los empleados son mas
leales, mas comprometidos que los de organizaciones con culturas débiles. Las
exploraciones también sugieren que las culturas fuertes estan asociadas con el alto
desempeio laboral. Y esto porque si los valores son claros y ampliamente
aceptados, los empleados saben lo que deben hacer y lo que se espera de ellos,
por tanto, pueden actuar rapidamente para encarar las dificultades. No obstante, la

desventaja es que una cultura fuerte también puede evitar que los empleados
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busquen nuevas orientaciones e innovaciones, en especial cuando las

circunstancias cambian rapidamente y se salen de la zona de confort.
Capitulo II: Clima laboral segun GREAT PLACE TO WORK

Great place to work (GPTW) es una empresa fundada en 1991 por Robert
Levering y Amy Lyman, en colaboracién con un equipo de profesionales y de
consultores gerenciales. Instituyeron como eje primordial la calificacion y valoracion
del desempeiio de aquellas empresas que gestionan un excelente clima laboral a
sus colaboradores. Para compilar y examinar la informacion sobre los ambientes
laborales en las empresas objeto de estudio, GPTW utliza 3 fuentes de
informacion: 1. El Great Place to Work Culture Audit: Encuesta que manifiesta la
empresa, en el que indaga sobre las politicas, actividades y practicas de la direccion
en la gestion de las personas. Proporciona informacion cualitativa sobre como se
puede optimizar una organizacion. Revelan como los colaboradores perciben y
experimentan el lugar de trabajo. 2. El Great Place to Work Trust Index: Encuesta
respondida por los trabajadores, que permite saber su percepcion sobre el tipo y
calidad de sus relaciones en su ambiente de trabajo, asi como las emociones que
les causan las diferentes circunstancias de la organizacion. ldentifica los niveles de
confianza, orgullo y camaraderia dentro de su ambiente laboral, y 3. Los
comentarios realizados por los colaboradores, que se seleccionan por medio de
tres preguntas basicas: a. ¢Usted considera que existe algo especial en esta
empresa que la hace un gran lugar para trabajar? b. Si lo hay, cite ejemplo

especificos y c. ¢ Qué haria de esta empresa un mejor lugar para trabajar?

El modelo GPTW ha creado y validado mundialmente un modelo para el
entendimiento y comprension del ambiente laboral a partir de la construccion,
reconocimiento e interaccion de las tres relaciones basicas en cualquier lugar de

trabajo, las cuales son:
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Relacion de la personaconla
Administracion o la Gerencia

Con los Lideres
Confianza m.cdondolop«mcdo:

Su rol en la Organizacion

Fuente. Great Place to Work® Institute (2008)

De las cuales se desprenden las siguientes dimensiones:

GREAT
PL/\CL

El Modelo Great Place to Work® -- e
DimenSiones INSTITUTE

CREDIBILIDAD -

py ik

Pl P sus sup (y a laempresa)

RESPETO - ® '\J l

Como el empleado piensa que es visto por sus superiores I

i
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CONFIANZA

IMPARCIALIDAD —

Ausencia de discriminacion, justicia, reglas claras

ORGULLO -

Valor del trabajo, imagen de la compania en la comunidad
COMPANERISMO — 3
Sentimiento de familla y de equipo

©2005 Great Place to Work® Insftute, Inc.

Levering (2000), sefiala en su libro, que hay que trabajar en tres dimensiones
fundamentales: 1. Relaciones laborales basadas en la confianza, que se desglosa
en la credibilidad, el respeto, y la imparcialidad. 2. La relacion que establece el
empleado con su trabajo, llamada Orgullo 3. Relacion con los trabajadores incluido
el jefe, nombrado como Camaraderia o compafierismo.

A continuacion, se especifican brevemente las acciones a seguir para

desarrollar de manera practica y eficaz cada uno de estos enfoques:
2.1. Credibilidad:

Segun Levering (2000), El eje de la credibilidad se basa en 3 caracteristicas:
1. Tener la seguridad, de que lo que dicen los demas, especialmente los directivos,

es cierto y que su accionar y su ejemplo, son congruentes con sus opiniones y
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manera de pensar, y que seran honestos, actuaran con ética en sus actividades
comerciales y demas experiencias de negocios. 2. Apoyo al desarrollo profesional
de los colaboradores, tomar en cuenta las opiniones y el sentir de los colaboradores
cuando haya que tomar alguna decision, y el equilibrio y consideracién que se les
da a los trabajadores en proporcion de su vida laboral como en su vida familiar. 3.
Trato imparcial y justo por parte del gerente a todos los miembros de su equipo,
tomando en cuenta las proporciones de las caracteristicas y el perfil de cada
puesto. Ecuanimidad y justicia en pagos de compensaciones y beneficios,
oportunidades de desarrollo de carrera y la objetiva y justa resolucion de problemas
en lo que concierne a cada cual. Para alcanzar la confianza y por ende credibilidad
en la empresa, es crucial desarrollar la comunicacion y retroalimentacion adecuada,
para que no haya sitio a malas interpretaciones. Las organizaciones que tiene un
alto porcentaje de credibilidad poseen culturas abiertas, en el que las personas y
sin temor, de manera sincera, transmite sus opiniones y recomendaciones, recibe
retroalimentacion honradamente. Para ello es importante tener espacios que
promuevan la credibilidad, como, por ejemplo, mantener las puertas abiertas de las
oficinas, promoviendo la buena comunicacion. Otra accion es mantenerse cerca de
los colaboradores e informarles constantemente los planes de trabajo, para ello es
necesario ir a su lugar de trabajo, caminar con ellos, tener contacto cara a cara, con
esto las empresas no solo demostrardn confianza, y colaboracion, sino que se
sentiran integrados, y afirmaran que su labor esté alineada con un objetivo comun.
Una cultura fuerte y un excelente ambiente para trabajar se forma no solo por formar
equipos de trabajo, sino con préacticas claras predestinadas a desarrollar el didlogo

a traves de las diferentes areas de trabajo.

Bus (2018), sefala que una cultura con alto nivel de confianza es un lugar
de trabajo donde las relaciones fundadas en la confianza estan muy apreciadas. El
resultado de sus 30 afios de investigaciones muestra que los colaboradores
perciben niveles altos de confianza en el lugar de trabajo cuando: consideran que
sus jefes son creibles (es decir, competentes, veraces, comunicativos), creen que
se les trata con respeto como personas y profesionales, y perciben que el trato en

el lugar de trabajo es notablemente equitativo

2.2. Respeto
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Bush (2018), manifiesta, un gran lugar de trabajo Para Todos esta construido
sobre relaciones basadas en la confianza con todos, y no hay nada que sea mas
esencial que confiar en el sentimiento real de respeto entre los lideres y los
empleados, sin importar quiénes son o lo que hacen para la empresa (...) cuando

el respeto esta en juego, el lugar de trabajo puede funcionar para todos.

Para que las relaciones interpersonales funcionen adecuadamente y nazca
la confianza, es imprescindible que parta desde el respeto mutuo, lo cual conlleva

a lograr un gran ambiente de trabajo.

Bush (2018), manifiesta, que en Great Place To Work, se menciona el
respeto, como una de las tres dimensiones de la confianza (las otras dos son la
credibilidad y la imparcialidad), y GPTW, lo describe asi: como piensan los

empleados que les tratan los lideres, como personas y como profesionales.

Para muchas organizaciones, lograr que sus colaboradores perciban que
existe respeto es todo un reto, puesto que influyen varios factores, con los que hay

que tratar, por ejemplo: competencia, limites, jerarquia, y el estatus.

Segun Bush (2018) tener un sentido mutuo de respeto entre empleados y
lideres, requiere de cierta actitud por parte de los lideres, empezando por una

creencia genuina de que todos los empleados merecen ser tratados con respeto.

Una dimension al concepto de respeto es, que los empleados sepan que se
les ve, que su trabajo importa ... que ellos importan. En estas circunstancias el

colaborador se siente apreciado, valioso y reconocido.

Brush (2018) manifiesta que “ser respetado (o no) en el trabajo trata, en
Gltima instancia, de una sensacion. Es la sensacion que las personas tienen sobre
si mismas y su propia valia. Esta sensacion tiene el poder notable de trascender el

lugar de trabajo y propagarse a otros ambitos de nuestras vidas”.

A la vez se muestra el respeto como una dimension basada en el equilibrio.
Equilibrar el trabajo con la vida personal, con la obtencion de beneficios tanto

personales como empresariales

2.3. Imparcialidad:
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Una de las vias mas importantes en la que contribuyen a un gran lugar para

trabajar, es en la equidad o imparcialidad.

Segun Bush (2018), este efecto de equidad empieza cuando los lideres se
comprometen genuinamente a tratar a los colaboradores de forma igualitaria e
imparcial. La equidad es un concepto simple, pero no es facil de alcanzar cuando
la empresa es muy numerosa y de procedimientos complejos. La forma de
manifestarse la imparcialidad es a través de un tratamiento justo, en salarios,

ascensos.

Levering (2000), sefala la importancia del compromiso de los directivos (a)
con la imparcialidad, ausencia de favoritismo Yy justicia. Esto contiene una cultura
de apertura, libre comunicacién, igualdad y la promocion de una vida saludable para
todos y todas. Es crucial la actitud de los lideres, que debe dirigirse a influir
mediante la inspiracion y motivar a sus colaboradores para darle a cada cual, segun
corresponda, oportunidades, a creer en sus ilimitadas potencialidades y desarrollar
en ellos una mentalidad de triunfadores. Cuando algo se estropee, el gerente debe
ayudarles a mantenerse, levantarse y luchar. El lider debe dar a cada colaborador
la oportunidad de decirle en persona cuales son sus faltas. La informacién debe
estar disponible para todos los trabajadores, por ejemplo, los procedimientos de los
ascensos, si existen lineas de carrera, cuales son las politicas, y en qué casos se
amonesta o se felicita. Debe solicitar a las personas que participen en la toma de

decisiones formal o informalmente
2.4. Orgullo

Bush (2018) sefiala que independientemente del tamafio o el rubro de la
empresa, encontramos que cuando la gente siente confianza hacia aquellos para
quienes trabaja, siente orgullo de pertenecer a la empresay disfruta de un ambiente
de camaraderia, percibe que esta en un excelente lugar para trabajar.

Portafolio (2007), menciona que “el orgullo, se relaciona con los sentimientos
hacia las diferentes facetas de la organizacion, relacionadas con el trabajo, el

equipo y los sentimientos que genera la empresa’.

Levering (2000) menciona que la mejora de esta dimensién tiene que ver

con seis aspectos primordiales efectuados dentro de los procesos de gestion
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humana de las organizaciones: a. La gente adecuada: El primer paso es reclutar a
la gente adecuada para la empresa, que se adecUe a la cultura, y demuestre los
valores de la compafia, mostrandoles una empresa amigable, con una sonrisa, y
que todos son bienvenidos, de modo que todos los colaboradores se sientan bien
con lo que realiza la organizacion y con lo que ellos van a realizar en pro de ella. b.
Un andlisis reciproco: El eficaz reclutamiento para el trabajo debe ir enfocada en
dos direcciones, proporcionando tanto para la organizacion como para el postulante
la oportunidad de tener idea de si las dos partes son un buen perfil. c. comunicacion
honesta desde el principio: Es primordial explicarles a los nuevos colaboradores
cudles son las politicas e ideologia de la gerencia y la cultura. d. Una calurosa
bienvenida, en su lugar de trabajo. e. Aprender de las nuevas expectativas: Es
trascendental aprovechar la oportunidad de conocer lo que un nuevo empleado
percibe de la compafia. f. Saber y reconocer los valores, visibn y mision
empresariales: Es importante que los hechos respalden las palabras y los valores,
asi como la visién y misién se vean reflejados en actividades permanentes que los

soporten y busquen que todos los procesos estén dirigidos por esos parametros
2.5. Camaraderia

Portafolio (2007), menciona que la camaraderia, tiene que ver con la
inteligencia emocional de los colaboradores, como se comportan frente a diversas

situaciones, sin perder el sentido de equipo.

Levering (2000) menciona que los colaboradores se aseguran que el
concepto de “juntos” sea una realidad desarrollando celebraciones y actividades de
orientacion de equipo, permanentemente. Las actividades de diversion son también

desarrolladas para reforzar las metas corporativas.

La camaraderia no sélo tiene que ver con compartir actividades de sano
esparcimiento sino también en que exista comparfierismo y cuidado entre los

miembros de la organizacion
[1.3. Marco conceptual

Cultura Organizacional:
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La cultura organizacional se ha descrito como los valores, principios,
tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que actdan los
miembros de la organizacion. En la mayoria de las organizaciones, estos valores y
practicas compartidos han evolucionado con el tiempo y determinan en gran medida

como se hacen las cosas en la organizacion.
Clima Laboral:

Para Brunet (2011) el clima organizacional viene a ser la forma en que el
colaborador percibe su trabajo, rendimiento o desempefio, satisfaccion,
productividad, ambiente de trabajo. En otros términos, la percepcion de clima de
trabajo por parte de un empleado consiste en una pregunta clave: ¢ le gusta a usted
mucho trabajar en esta organizacion?

[ll. Hipotesis

[11.1. Declaracion de hipotesis
[11.1.1. Hipébtesis general

H.O. Existe relacion entre cultura organizacional y clima laboral en una tienda

de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.
[11.1.2. Hipotesis especificas

H.1.Existe relacién entre cultura organizacional y credibilidad en una tienda

de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

H.2.Existe relacidén entre cultura organizacional y respeto en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

H.3.Existe relacion entre cultura organizacional e imparcialidad de una

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021.

H.4.Existe relacion entre cultura organizacional y orgullo de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

H.5.Existe relacion entre cultura organizacional y camaraderia de una tienda

de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.
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H.6.Existe relacion entre valores y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

H.7.Existe relacion entre creencias y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

H.8.Existe relacion entre la dimension clima de la variable cultura
organizacional; esta dimension también es usada como una variable de una tienda
de mejoramiento del hogar, de Trujillo, afio 2021, en un sentido la variable forma

parte de una dimensién no existiendo diferencia en el concepto clima.

H.9.Existe relacion entre normas y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

H.10.Existe relacion entre simbolos y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.

H.11.Existe relacion entre filosofias y clima laboral de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021

Cuadro resumen de las hipoétesis especificas

CREDIBILIDAD

RESPETO

VISION

IMPARCIALIDAD

ORGULLO

VALORES

CAMARADERIA
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[11.2. Operacionalizacion de variables

Variable

Cultura
organizacional

Tipo de
Variable
Segln su
naturaleza
Cuantitativo

Operacionalizacion

Definicion
Conceptual
La cultura
organizacional
se  describe
como los
valores,
principios,
tradiciones 'y
filosofia de
hacer las
cosas que
influyen en la
forma que
actian los
miembros de
la
organizacion

Definicion
Operacional
La cultura
organizacional
sera evaluada
a través de los
siguientes
aspectos:
valores,
creencias,
filosofias,
normas,
simbolos y
clima

Dimensiones
(Sub-
variables)

Valores

Creencias

Definicién
conceptual

Se define como
la creencia
duradera sobre lo
gue es apropiado
y lo que no lo es.

Los valores
dirigen las
acciones y

conductas de los
miembros de una
organizacion.,

instandolos a

cumplir los
objetivos;
ademas,
conforman una
ideologia que se
traduce en las
decisiones
diarias.
Definidas como

las hipétesis o
consideraciones
gue se tienen del
modelo del
negocio en la
organizacion las
cuales pueden
ser verdaderas o
falsas.

Indicador

Innovacion

Trabajo
equipo

en

Cumplimiento de

metas

Proceso
seleccién

Salario

de

items

JEn la

donde usted labora
se fomenta la
innovacion?

¢En la  empresa
donde usted labora

se promueve el
trabajo en equipo?
¢Para la empresa
donde usted trabaja
lo mas importante es
el cumplimiento de
metas?

¢Cree usted que
para ingresar a la
empresa es
necesaria una

recomendacion o]
influencia interna?
¢Cree usted que el
salario que recibe
por su labor en la
empresa  es el
adecuado?

Nivel de
Medicién

empresa | del1al5
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Clima

Normas

Simbolos

La atmoésfera o
los sentimientos
dentro del
ambiente
organizacional
gue se hace
visible en la parte
fisica del lugar.

Los estandares o

reglas que
envuelven la
organizacion

incluyendo la

manera de cémo
deben
comportarse los
trabajadores

El conjunto de
iconos, rituales y
tradiciones

Seguridad en el
trabajo

Capacitacion

Cooperacién

Empoderamiento

Horarios

Uniforme

Sanciones

rituales

¢Cree usted que se
le suministran las
herramientas
necesarias para
cumplir
adecuadamente su
trabajo?

¢ Percibe usted que
la empresa le
permite aprender y
progresar como
persona?

¢Percibe usted un
ambiente de
cooperacién dentro
de la empresa?

¢ Percibe tener usted
autonomia para
tomar decisiones
relacionadas con su
trabajo?

¢ Existe claridad
frente a los horarios
de entrada y salida
de su empresa?

¢En la empresa hay
normas respecto de

la presentacion
personal de sus
empleados?

¢La empresa utiliza
sanciones ante una
falta?

¢La empresa celebra
fechas  especiales
como el dia de la

dellal5
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Clima Laboral

Cuantitativo | El clima | El clima | Credibilidad

organizacional | laboral sera

viene a ser la | evaluado

a

Filosofia

esenciales para
la empresa como
por ejemplo, las
ceremonias
realizadas
anualmente

Entendida como
las politicas
establecidas e
ideologias, que
guian las
acciones

organizacionales

La credibilidad se
basa en tres
caracteristicas:

Incentivos

fconos

Vision

Politicas internas

Equilibrio
personal

Comunicacioén

secretaria, navidad,
entre otros?

¢La empresa recurre
a utilizar incentivos
como viajes,
condecoraciones,
entre otros, para
premiar las buenas
labores?

¢Los  trabajadores
reconocen y
entienden el
significado de las
ceremonias, el logo y
los colores
representativos de la
empresa?

,Su  trabajo  es
coherente con la
mision - vision de la
empresa?

SAl haber una
vacante, la empresa
toma en cuenta
primero a los
trabajadores internos
para dicho cargo
antes que personas
externas?

JA la empresa le
interesa tanto su
desarrollo
profesional como
familiar?

La empresa me
comunica asuntos de
importancia
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forma en que
el colaborador
percibe su
trabajo,
rendimiento o
desempefio,
satisfaccion,
productividad,
ambiente de
trabajo.

través de los
siguientes
aspectos:
Credibilidad,
Respeto,
Imparcialidad,
Orgullo y
Camaraderia

1. Tener la
seguridad, de
gue lo que dicen
los demas,
especialmente
los directivos, es
cierto y que su
accionar y su
ejemplo, son
congruentes con
sus palabras.
2.Apoyo al
desarrollo
profesional de los
colaboradores. 3.
Trato imparcial y
justo.

Habilidad
gerencial

relacionados al
negocio.

Los jefes comunican
claramente que se
espera de nuestro
trabajo

Los jefes me
mantienen
informados  acerca
de asuntos y
cambios importantes
Los jefes son
accesibles, es facil
hablar con ellos

Las personas que
ingresan a la
organizacion
encajan bien con
nuestra cultura.
Las personas son
responsables de
cumplir  con  su
trabajo de manera
eficiente.

Los(as) jefes(as)
confian en que las
personas haran un
buen trabajo sin
tener que estar
supervisandolas.

Los(as) jefes(as)
hacen un  buen
trabajo en la
asignacion de
labores y
coordinacion de las
personas.

Los(as) jefes(as)
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Integridad

saben cémo guiar a
los(as)
colaboradores(as)
para lograr las metas
de su area y de la
empresa.

Los(as) jefes(as)
tienen una visién
clara de hacia dénde
va la organizacion y
qué hacer para
lograrlo.

Confio en mi jefe.
Durante el contexto
COVID-19, aqui se
hizo todo lo posible
antes de tener que
hacer una reduccién

de personal.
Las palabras de
los(as) jefes(as)

coinciden con sus
acciones.

Los(as) jefes(as)
actuan de manera
honesta.

Los(as) jefes(as)
conocen y cumplen
las normas de la
organizacion.
Los(as) jefes(as)
cumplen sus
promesas.
Nuestros(as)
ejecutivos(as)
representan
plenamente los
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Respeto

El segundo pilar
de la confianza,
es el respeto. Es
una forma de
reconocimiento,
de aprecio, y de
valoracion de los
demas.

Apoyo
profesional

valores de nuestra
organizacion.

Acé se reconoce a
las personas que
intentan nuevas y
mejores maneras de
hacer las cosas,
independientemente
del resultado.
Este ultimo afio he
tenido oportunidades
de aprender en el
trabajo.

Los(as) jefes(as)
comparten y
celebran los logros y
resultados del &rea y
empresa.

Los(as) jefes(as) se
preocupan en dar
una
retroalimentacion
adecuada sobre mi
desempefio.
Los(as) jefes(as) se
preocupan por el
desarrollo personal y
profesional de su

equipo.

Los(as)
jefes(as)reconocen
que pueden

cometerse  errores
involuntarios en el

trabajo.
Me dan los recursos,
herramientas y

equipos necesarios
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Colaboracioén

Interés
persona

como

para realizar mi
trabajo, ya sea de
manera remota o
presencial.

Recibo
reconocimiento por
el trabajo bien hecho.
Se me ofrece
capacitacion y/o
entrenamiento con el
objetivo de promover

mi desarrollo
profesional.
En el trabajo, mis
opiniones son
escuchadas.
Los(as) jefes(as)

colaboran y ayudan
proactivamente con
otras areas para
lograr objetivos en
comun.

Los(as) jefes(as)
involucran a las
personas en
decisiones

relacionadas a su
trabajo o a su
ambiente de trabajo.
Los(as) jefes(as)
respaldan mi trabajo
cuando corresponde.
Agui se fomenta que
las personas
equilibren su vida de
trabajo y su vida
personal.

Cuento con un lugar
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Imparcialidad

Una de las vias
mas importantes

Equidad
recompensas

en

fisicamente seguro
donde trabajar.
La empresa se
preocupa de que mi
lugar de trabajo

actual sea
psicolégica y
emocionalmente
saludable para
trabajar.

La empresa se
preocupa por que la
infraestructura e
instalaciones de mi
lugar de trabajo

actual sean
adecuadas para
realizar mis
funciones.

Los(as) jefes(as)
demuestran un

interés sincero en mi
como persona, nho
sélo como
colaborador(a).

Puedo tomar tiempo
libre, de forma

coordinada, para
atender asuntos
personales de
importancia.

Tenemos beneficios
especiales y unicos
en esta organizacion
(no sélo
econdémicos).

A las personas aqui
se les paga
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en la que
contribuyen a un
gran lugar para
trabajar, es en la
equidad 0
imparcialidad.

Ausencia
favoritismo

Trato justo

justamente por el
trabajo que hacen.
Siento que recibo
una parte justa de las
ganancias que
obtiene esta
organizacion.

Todos tenemos la

oportunidad de
recibir un
reconocimiento
especial.

Recibo un buen trato,
independiente de mi
posicion en la
organizacion

Los ascensos son
transparentes,
objetivos y justos.
Las personas evitan
la manipulacién, los
rumores y “argollas”
para conseguir sus
objetivos.

Los(as) jefes(as)
tratan a todos(as) por
igual; no hay
favoritismos.

Las personas son
tratadas de manera
justa sin importar su
edad.

Las personas son
tratadas de manera
justa sin importar su
condicién
socioecondmica.
Las personas son
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Orgullo

El orgullo, se
relaciona con los
sentimientos
hacia las
diferentes
facetas de la
organizacion,
relacionadas con
el trabajo, con el
equipo, Yy los
sentimientos que
generan la
empresa

Trabajo
individual

tratadas de manera
justa sin importar su
Identidad de género.
Las personas son
tratadas de manera
justa sin importar su
orientacion  sexual.
Si considero que se
me ha tratado
injustamente, sé que
tendré la oportunidad
de ser escuchado y
que se me tratara

con justicia.

Los(as) jefes(as)
buscan  momentos
oportunos para
resolver diferencias
con algin(a)
miembro del equipo.
Los(as) jefes(as)

tratan con respeto a
las personas.

Conozco mis
objetivos y como mi
trabajo contribuye a
los resultados del

negocio.
En este trabajo cada
dia tengo la

oportunidad de hacer
lo que mejor hago.
Siento que el trabajo
que realizo es
valioso

Mi trabajo tiene un
significado especial
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Trabajo
equipo

Imagen
corporativa

en

para mi: éste no es
“s6lo un trabajo”.
Cuando veo lo que
logramos, me siento
orgulloso.

Las personas aqui se
adaptan
rapidamente a los
cambios necesarios
para el éxito de
nuestra
organizacion.

Mis compafieros de
trabajo estan
comprometidos a
realizar un trabajo
excelente.

Quiero trabajar aqui
por mucho tiempo.
Estoy orgulloso de
decir a otros que

trabajo aqui.
Cuando me
despierto por la

mafana, siento
ganas de ir a
trabajar.

Me siento bien por la
manera en que
contribuimos como
organizacion a la
comunidad.
Nuestros(as)
clientes(as) califican
como excelente el
servicio que les
ofrecemos.

Yo recomendaria mi
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Camaraderia

La camaraderia
tiene que ver con
la inteligencia
emocional de los
colaboradores,

como se
comportan frente
a diversas

situaciones, sin
perder el sentido
del equipo.

Familiaridad

Hospitalidad

Sentido de
equipo

Gestalt

empresa como un
buen lugar para
trabajar.

Puedo expresarme
libremente y ser yo
mismo en mi lugar de
trabajo.

Aqui se celebran
eventos especiales.
Las personas aqui se
preocupan por sus
compairieros.

Este es un lugar
entretenido  donde
trabajar.

Cuando ingresas a la
organizacion se te
hace sentir
bienvenido.

A las personas les
gusta trabajar en la
organizacion, ya sea
fisica 0
remotamente.
Cuando las personas
cambian de funcién o
de éarea de trabajo,
se les hace sentir
COMo en casa.

Uno puede contar
con la colaboracién
de las personas.
Tomando todo en
consideracion,  yo
diria que este es un
gran lugar donde
trabajar.
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IV. DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

IV.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion se enfoc6 desde la perspectiva cuantitativa,
empleandose la medicion y el andlisis matematico estadistico para hallar los
resultados que fueron igualmente expresados numéricamente. Es de tipo ex post
facto y basico, porque segun Concytec (2018): “La investigacion basica esta dirigida
a un conocimiento mas completo a través de la comprension de los afectos
fundamentales de las fendmenos, de los hechos observables o de las relaciona que
establecen los entes” (s/p); a su vez Sierra (2001) establece que la investigacion
basica “tiene como finalidad el mejorar el conocimiento y comprension de los
fendmenos sociales y es basica porque es el fundamento de otra investigacion”
(p.32); es asi que este estudio se tipific6 como estudio béasico y de campo al
considerar que su proposito era Determinar la relacidn que existe entre cultura
organizacional y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
afo 2023, por cuanto la informacion que fue requerida para el andlisis se obtuvo
directamente de las unidades de analisis, mediante la aplicacion de instrumentos

especificos.
IV.2. Nivel de investigacion

De acuerdo con Hernandez et. al (2014), existen hasta cuatro niveles de
investigacion no experimental, dentro de una de las cuales se ubica el presente
trabajo; es asi como el nivel de investigacién de este estudio es correlacional,
porque se emplea cuando se tiene el proposito de conocer la relacién existente

entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un momento particular.

ALGORITMO: INVESTIGACION OBSERVACIONAL

- OX
POBLACION

MUESTRA dazavilse r
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Figura (N). Algoritmo: Investigacion Observacional
Donde:
M: muestra
OX: Observacion de la variable 1 (Cultura organizacional)
OY: Observacioén de la variable 2 (Clima Laboral)
r: relacion entre variables

IV.3. Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental, porque segun
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), una investigacion bajo este disefio
“podria definirse como la investigacibn que se realiza sin manipular
deliberadamente variables” (p. 152). Es decir, la investigacion no experimental
permitira la observacién de los fenbmenos como se dan en su contexto natural. Asi
también, se presentard como una investigacion sincrénica de corte transversal,
porque los instrumentos de investigacion se aplicaran en un periodo determinado,
por ejemplo, para la aplicacion de la encuesta y de la recopilacion de los diversos

registros documentarios.
IV.4. Método de investigacion

Segun Hernandez, A., et. Al. (2018): “Los métodos tedricos cumplen una
funcién epistemoldgica. Ellos permiten revelar las relaciones esenciales del objeto
de investigacion, no observables de manera directa” (p.94); estos siguen una
clasificacion entre los que se encuentra el método hipotético-deductivo que se ha
seguido en esta investigacion: “...A partir de determinados principios, teorias o
leyes de derivan respuestas que explican el fendbmeno y que vuelven a ser
confirmadas en la practica” (p.95). Por esta razon, en este trabajo se han planteado

hipotesis que buscaran probarse.

IV.5. Poblaciéon
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La poblacion esta constituida por todos los colaboradores que se encuentren
en planilla, que tengan ya 3 meses a mas de permanencia en una tienda de

mejoramiento del hogar de TRUJILLO, haciendo un total de 215.

La muestra sera probabilistica y se extraera de la base de datos de la planilla

de una tienda de mejoramiento del hogar, del afio 2021
IV.6. Muestra

Es un subconjunto de colaboradores de una tienda de mejoramiento del
hogar, de la Ciudad de Trujillo, del departamento de la Libertad en el mes de agosto
del aflo 2021, los encuestados trabajaban de manera presencial, en tiempos de
pandemia por el COVID 2019, y se considera que, si pudo influir en los resultados
de las encuestas, ya que muchas de las actividades de cultura y clima se daban de

forma virtual.

Para la seleccion de la muestra se considerara el Muestreo Aleatorio Simple,

ademas el tipo de variable es Cuantitativa y por lo tanto se utilizara la siguiente

formula:
2
n= NZZPQZ f="3005
(N-DD" +Z°PQ N '
n
n, =
1+£
Si el factor de correccién mayor del 5% se aplica N

Resolviendo tenemos:

215*1.962*0.5*0.5

n = . g =146.11=146
(215-1)0.046% +1.96? *0.5*0.5

146
n, =1, =86.95=87

1+—
215

Donde:
no= Tamafio de la muestra final siempre y cuando se exceda el 5%

n = Tamafio de la Muestra preliminar
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N = Poblacién (N=215 colaboradores)

Z : Valor Asociado a un nivel de confianza. (Z=1.96 si es 95% de Confianza)
D = Margen de error (0.046)

P = Probabilidad de ocurrencia Q = Probabilidad de no ocurrencia

Entonces teniendo un Nivel de Confianza del 95%, una Varianza de maxima
(PQ=0.25) y un error de muestreo del 4.60% (D=0.046) y una Poblacion de 215
colaboradores, se obtiene una muestra de 146 colaboradores y realizando del factor

de correccion la muestra final es de 87 colaboradores.
Criterios de Inclusion.
Colaboradores que se encuentran en planilla
Colaboradores que tengan mas de tres meses laborando
Colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar, ciudad de Truijillo
Criterios de Exclusion.
Colaboradores que no se encuentran en planilla
Colaboradores que no tengan mas de tres meses laborando

Colaboradores que no son de la tienda de mejoramiento del hogar, ciudad
de Truijillo

IV.7. Unidad de analisis

La presente unidad de analisis estd conformada por los colaboradores de
una tienda de mejoramiento del hogar, de la Ciudad de Trujillo, del departamento
de la Libertad en el afio 2021.

IV.8. Tipo de investigacion

La presente investigacion se enfocd desde la perspectiva cuantitativa,
empleandose la medicién y el analisis matematico estadistico para hallar los
resultados que fueron igualmente expresados numéricamente. Es de tipo ex post

facto y basico, porque segun Concytec (2018): “La investigacion basica esta dirigida
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a un conocimiento mas completo a través de la comprension de los afectos
fundamentales de las fenbmenos, de los hechos observables o de las relaciona que
establecen los entes” (s/p); a su vez Sierra (2001) establece que la investigacion
basica “tiene como finalidad el mejorar el conocimiento y comprension de los
fendmenos sociales y es basica porque es el fundamento de otra investigacion”
(p.32); es asi que este estudio se tipific6 como estudio basico y de campo al
considerar que su proposito era: Determinar la relaciébn que existe entre cultura
organizacional y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
del departamento de la Libertad, me voy a centrar en los resultados de las pruebas
aplicadas del afio 2021, el clima de trabajo se mide desde el afio 2018,
manteniéndose estable, sin embargo no se ha realizado medicion de la cultura, por
cuanto la informacion que fue requerida para el analisis se obtuvo directamente de

las unidades de analisis, mediante la aplicacion de instrumentos especificos.
IV.9. Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental, porque segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), una investigacion bajo este disefio
“podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables” (p. 152). Es decir, la investigacion no experimental
permitira la observacién de los fenbmenos como se dan en su contexto natural. Asi
también, se presentard como una investigacion sincronica de corte transversal,
porque los instrumentos de investigacion se aplicaran en un periodo determinado,
por ejemplo, para la aplicacion de la encuesta y de la recopilacion de los diversos

registros documentarios.

El disefio de investigacion es descriptivo correlacional. Los estudios
correlacionales tienen como propadsito medir el grado de relacion que existe entre
dos o0 mas conceptos, categorias o variables. En este sentido, la presente
investigacion nos permite conocer el grado de relacidbn que existe entre ambas

variables (Cultura Organizacional y Clima Laboral).

Para recolectar la informacion se aplicar4 dos encuestas de tipo Likert una
medira el Cultura Organizacional y Clima Laboral
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\v

X: Cultura Organizacional

En donde:

Y: Clima Laboral
D= Colaboradores
R=Relacion
IV.10. Técnica e instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos
Para la presente investigacion los instrumentos que se utilizaron fueron:

- Para medir la variable de CLIMA LABORAL: Encuesta de Clima TRUST
INDEX de GREAT PLACE TO WORK.

Los datos obtenidos pertenecen a la encuesta de clima que el instituto de
GREAT PLACE TO WORK aplicé a los colaboradores de la tienda de mejoramiento

del hogar para participar de las mejores empresas para trabajar del afio 2021.

Se evaluo cinco dimensiones: Credibilidad, Respeto, Imparcialidad, Orgullo,
Camaraderia. La evaluacion que GPTW realiza se hace mediante dos técnicas a
emplear una de ellas es la encuesta a los empleados denominada Trust Index
(indice de confianza) y la entrevista a la gerencia Culture Audit (auditoria sobre la
Cultura).

Ficha técnica de clima laboral utilizando la filosofia Great Place To Work
Nombre del cuestionario: Cuestionario de Clima Laboral - Trust Index

Autor: Instituto Great Place To Work
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Ano: 2021
Cantidad de items: 73
Tipo de escala: Likert

Valoracion de la escala: 1: Casi nunca es verdad 2: Pocas veces es verdad

3: A veces es verdad 4: Frecuentemente es verdad 5: Casi siempre es verdad
Duracion de la aplicacion: 20 minutos
Material: Celular o computadora e internet

- Para medir la variable de CULTURA ORGANIZACIONAL: Instrumento para

medir Cultura Organizacional

Para el proceso del presente estudio se aplicd a los colaboradores de la
empresa la encuesta de Cultura, a la vez se validé el instrumento a cargo de la

experta docente de la universidad, la Dra. Maria Llontop, afio 2021.
Ficha técnica del instrumento para medir Cultura Organizacional
Nombre del cuestionario: Instrumento para medir Cultura Organizacional
Autor: Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio
Cantidad de items: 18
Tipo de escala: Likert

Valoracion de la escala: 1: Nunca 2: Ocasionalmente 3: Algunas veces 4:

Frecuentemente 5: Siempre
Validacion de expertos: Dra. Maria Llontop, afio 2021
Duracion de la aplicacion: 20 minutos
Material: Celular o computadora e internet

IV.11. Técnicas de procesamiento y andlisis de los datos

En cuanto al procesamiento de datos éste consistira en el célculo, seleccion,

clasificacion y ordenacion de tablas o cuadros, debidamente codificados y
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tabulados. La tabulacion se realizara de forma electronica y se sometera al
tratamiento estadistico, para de esta manera determinar el significado de aquellas
relaciones significativas y obtener como resultado la existencia de una coherencia
entre Cultura Organizacional y Clima Laboral. Para analizar los datos se utilizara el
Software Excel o SPSS version 25, y se utilizara la prueba estadistica Spearman

para corroborar la prueba de hipotesis planteada
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V. ANALISIS DE RESULTADOS

Tabla 1

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional.

Nivel de Cultura Organizacional N %
Bajo 0 0.00
Medio 03 3.45
Alto 84 96.55
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracién propia. Datos recopilados de los colaboradores de una tienda
de mejoramiento del hogar, con respecto al nivel de Cultura Organizacional
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Figura. 1

Porcentaje de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional.
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Fuente: Elaboracion propia. Datos recopilados de los colaboradores de una
tienda de mejoramiento del hogar, con respecto al nivel de Cultura

Organizacional.

En la Tabla y Figura 1 se observa que los colaboradores de una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo afio 2021, segun Nivel de Cultura
Organizacional, el 96.55% su nivel es alto (representa a 84 colaboradores),

mientras que el 3.45% su nivel es Medio (representa a 03 colaboradores).
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Tabla 2

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimensién Valores)

Nivel de Cultura Organizacional N %

(Dimensidén Valores)

Bajo 0 0.00
Medio 0 0.00
Alto 87 100.00
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Valores segun los

colaboradores una tienda de mejoramiento de hogar
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Figura 2

Porcentaje de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021, segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimensién Valores)
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Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Valores segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 2 se observa que los colaboradores de una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura
Organizacional (Dimension Valores), el 100.00% su nivel es alto (representa a 87

colaboradores).

68 | Pagina Jessy Muguerza Vargas



Tabla 3

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimensién Creencia)

Nivel de Cultura Organizacional N %

(Dimension Creencia)

Bajo 04 4.60
Medio 61 70.11
Alto 22 25.29
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensién Creencia segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 3

Porcentaje de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimensién Creencia)
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Fuente: Elaboracién propia. Percepcion de la dimension Creencia segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 3 se observa que los colaboradores de una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura

Organizacional (Dimensién Creencia), el 70.11% su nivel es medio (representa a

61 colaboradores), mientras que el 25.29% su nivel es Alto (representa a 22

colaboradores) y el 4.60% su nivel es Bajo (representa a 04 colaboradores)
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Tabla 4

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Clima)

Nivel de Cultura Organizacional N %

(Dimension Clima)

Bajo 0 0.00
Medio 13 14.94
Alto 74 85.06
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Clima segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 4

Porcentaje de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Truijillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Clima)
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Fuente: Elaboracién propia. Percepcion de la dimension Clima segun los
colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 4 se observa que los colaboradores de la tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura
Organizacional (Dimensién Clima), el 85.06% su nivel es alto (representa a 74
colaboradores), mientras que el 14.94% su nivel es Medio (representa a 13

colaboradores).
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Tabla 5

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Normas)

Nivel de Cultura Organizacional N %

(Dimension Normas)

Bajo 02 2.30
Medio 03 3.45
Alto 82 94.25
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensién Normas segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura5

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo
del Departamento de la Libertad en el afio 2021 segun Nivel de Cultura

Organizacional (Dimensién Normas)
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Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensién Normas segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tablay Figura 5 se observa que los colaboradores de una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, segun Nivel de Cultura
Organizacional (Dimension Normas), el 94.25% su nivel es alto (representa a 82
colaboradores), mientras que el 3.45% su nivel es Medio (representa a 03

colaboradores), el 2.30% su nivel es bajo (representa a 02 colaboradores)
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En las tablas del 1 al 5, se puede observar que el nivel de Cultura
Organizacional es Alto, lo que significa que valoran la innovacion, el trabajo en
equipo, creen tener lo necesario para trabajar, perciben cierto grado de
autonomia, colaboracion y desarrollo personal, celebran fechas especiales y
tienen coherencia entre sus acciones y su mision. En la tabla 2, se muestra segun
el Nivel de Cultura Organizacional en la Dimension de Valores, un nivel alto, es
decir que tienen muy presente el conjunto de principios o cualidades consideradas
por los integrantes de una organizacién como el servicio al cliente, la innovacion,
entre otros. En la tabla 3, se muestra segun Nivel de Cultura Organizacional en la
Dimension de Creencia, un nivel medio, es decir consideran tener mas o menos lo
necesario para trabajar, por ser remunerados dentro del rango normal por su labor
y por la ayuda relativa que puede dar una palanca para entrar a la empresa. En la
tabla 4, segun el Nivel de Cultura Organizacional en la Dimensién Clima, su nivel
es alto, es decir, perciben un alto grado de autonomia, colaboracién y
oportunidades de desarrollo personal. En la tabla 5, segun el Nivel de Cultura
Organizacional de la Dimension Normas, presentan un nivel alto, es decir tienen
horarios fijos, uniforme, y definidas las faltas, y cuales son las amonestaciones y

castigos ante ellas.
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Tabla 6

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Simbolos)

Nivel de Cultura Organizacional N %

(Dimensidon Simbolos)

Bajo 0 0.00
Medio 06 6.90
Alto 81 93.10
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensidén Simbolos segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 6

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Simbolos)
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Fuente: Elaboracién propia. Percepcion de la dimension Simbolos segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 6 se observa que los colaboradores de una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, segun Nivel de Cultura
Organizacional (Dimensién Simbolos), el 93.10% su nivel es alto (representa a 81
colaboradores), mientras que el 6.90% su nivel es Medio (representa a 06

colaboradores).
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Tabla 7

Distribucién de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021, segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimensién Filosofias)

Nivel de Cultura Organizacional N %

(Dimension Filosofias)

Bajo 0 0.00
Medio 02 2.30
Alto 85 97.70
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Filosofias segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 7

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021 segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimensién Filosofias)
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Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensién Filosofias segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 7 se observa que los colaboradores de una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2023, segun Nivel de Cultura
Organizacional (Dimension Filosofias), el 97.70% su nivel es alto (representa a 85
colaboradores), mientras que el 2.30% su nivel es Medio (representa a 02

colaboradores).

79 | Pagina Jessy Muguerza Vargas



Tabla 8

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021, segun Nivel de Cultura Organizacional por dimensiones
Valores, Creencia, Clima, Normas, Simbolos y Filoséficas.

Nivel de Cultura Organizacional por dimensiones Valores, Creencia, Clima,

Normas, Simbolos y Filos6ficas

Valores Creencia  Clima Normas Simbolos  Filoséficas

N % N % N % N % N % N %
Bajo 0O O 04 460 O O 02 230 0 O 0O O
Medio 0 O 61 70.11 13 1494 03 345 06 690 02 230

Alto 87 100 22 2529 74 85.06 82 9425 81 93.10 85 97.70

Total 87 100 87 100 87 100 87 100 87 100 87 100

Fuente: Elaboracion propia. Consolidado de las dimensiones del nivel de cultura

organizacional
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Figura 8

Porcentaje de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021, segun Nivel de Cultura Organizacional por dimensiones
Valores, Creencia, Clima, Normas, Simbolos y Filoséficas.
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Fuente: Elaboracion propia. Consolidado de las dimensiones del nivel de cultura

organizacional

En la Tabla y Figura 8 se observa que los colaboradores de una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2023, segun Nivel de Cultura
Organizacional en la Dimension Valores el 100.00% su nivel es alto (representa a
87 colaboradores); en la Dimension Creencia el 70.11% su nivel es medio
(representa a 61 colaboradores), mientras que el 25.29% su nivel es Alto
(representa a 22 colaboradores) y el 4.60% su nivel es Bajo (representa a 04
colaboradores); en la Dimension Clima el 85.06% su nivel es alto (representa a 74
colaboradores), mientras que el 14.94% su nivel es Medio (representa a 13
colaboradores); en la Dimension Normas el 94.25% su nivel es alto (representa a
82 colaboradores), mientras que el 3.45% su nivel es Medio (representa a 03
colaboradores), el 2.30% su nivel es bajo (representa a 02 colaboradores; en la
Dimension Simbolos el 93.10% su nivel es alto (representa a 81 colaboradores),
mientras que el 6.90% su nivel es Medio (representa a 06 colaboradores);
Dimension Filosofias el 97.70% su nivel es alto (representa a 85 colaboradores),

mientras que el 2.30% su nivel es Medio (representa a 02 colaboradores).

81 | Pagina Jessy Muguerza Vargas



Tabla 9

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, afio 2021, segun Nivel de Clima Laboral.

Nivel de Clima Laboral N %
Malo 0 0.00
Regular 01 1.15
Bueno 86 98.85
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracién propia. Nivel de clima laboral en colaboradores de una tienda

de mejoramiento del hogar
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Figura 9

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo

del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral.
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Fuente: Elaboracion propia. Nivel de clima laboral en colaboradores de una tienda

de mejoramiento del hogar

En la Tabla y Figura observa que los colaboradores de la tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral, el
95.85% su nivel es bueno (representa a 86 colaboradores), mientras que el 1.15%

su nivel es regular (representa a 01 colaborador).
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Tabla 10

Distribucién de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Credibilidad)

Nivel de Clima Laboral N %

(Dimension Credibilidad)

Malo 0 0.00
Regular 01 1.15
Bueno 86 98.85
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensiéon Credibilidad segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

84 | Pagina Jessy Muguerza Vargas



Figura 10

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo

del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Credibilidad).
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Fuente: Elaboracién propia. Percepcion de la dimension Credibilidad segun los
colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 10 se observa que los colaboradores de la tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral
(Dimension Credibilidad), el 95.85% su nivel es bueno (representa a 86
colaboradores), mientras que el 1.15% su nivel es regular (representa a 01

colaborador).

En la tabla del 6 al 10, se muestra que el Nivel de Cultura Organizacional en la
Dimension de Simbolos, es alta, lo cual significa que tienen gran variedad de
rituales, y tradiciones esenciales para la empresa como, por ejemplo, las
ceremonias realizadas anualmente. En la tabla 7 el Nivel de Cultura
Organizacional en la Dimension de Filosofias, su nivel es alto, perciben que las
politicas establecidas e ideologias guian verdaderamente las acciones
organizacionales. En la tabla 8 se hace un resumen de todas las dimensiones de
Cultura Organizacional, en la tabla 9 se muestra que el nivel de clima laboral es
bueno, lo cual significa que los colaboradores perciben y experimentan su lugar

de trabajo como agradable, reconocen y aceptan las politicas, actividades y
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practicas de la direccidon en la gestion de las personas, a la vez, identifican los
niveles de confianza, orgullo y camaraderia dentro de su ambiente laboral, y
perciben el tipo y calidad de sus relaciones en su ambiente de trabajo como
buenas y agradables, asi como las emociones que les causan las diferentes
circunstancias de la organizacion. En la Tabla 10, se muestra que el Nivel de
Clima Laboral en la Dimensién de Credibilidad, es bueno, lo cual significa que los
colaboradores tienen la seguridad de que lo que dicen los demas, especialmente
los directivos, es cierto y que su accionar y su ejemplo, son congruentes con sus
palabras. A la vez perciben que los apoyan en su desarrollo profesional y reciben

un trato imparcial y justo.
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Tabla 11

Distribucién de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Respeto)

Nivel de Clima Laboral N %

(Dimension Respeto)

Malo 0 0.00
Regular 01 1.15
Bueno 86 98.85
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Respeto segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 11

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo

del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Respeto).
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Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Respeto segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tablay Figura 11 se observa que los colaboradores de la tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo del aflo 2021 segun Nivel de Clima Laboral
(Dimension Respeto), el 95.85% su nivel es bueno (representa a 86
colaboradores), mientras que el 1.15% su nivel es regular (representa a 01

colaborador).
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Tabla 12

Distribucién de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Imparcialidad)

Nivel de Clima Laboral N %

(Dimension Imparcialidad)

Malo 0 0.00
Regular 01 1.15
Bueno 86 98.85
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Imparcialidad segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 12

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo

del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Imparcialidad).
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Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Imparcialidad segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 12 se observa que los colaboradores de la tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral
(Dimension Imparcialidad), el 95.85% su nivel es bueno (representa a 86
colaboradores), mientras que el 1.15% su nivel es regular (representa a 01

colaborador).
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Tabla 13

Distribucién de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Orgullo)

Nivel de Clima Laboral N %

(Dimensién Orgullo)

Malo 0 0.00
Regular 01 1.15
Bueno 86 98.85
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensiéon Orgullo segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 13

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo

del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Orgullo).
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Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimensién Orgullo segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 13 se observa que los colaboradores de la tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo del aflo 2021 segun Nivel de Clima Laboral
(Dimension Orgullo), el 95.85% su nivel es bueno (representa a 86
colaboradores), mientras que el 1.15% su nivel es regular (representa a 01

colaborador).
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Tabla 14

Distribucién de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimensién Camaraderia)

Nivel de Clima Laboral N %

(Dimension Camaraderia)

Malo 0 0.00
Regular 01 1.15
Bueno 86 98.85
Total 87 100.00

Fuente: Elaboracion propia. Percepcion de la dimension Camaraderia segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.
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Figura 14

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo

del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral (Dimension Camaraderia).
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Fuente: Elaboracién propia. Percepcion de la dimensién Camaraderia segun los

colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar.

En la Tabla y Figura 14 se observa que los colaboradores de una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral
(Dimension Camaraderia), el 95.85% su nivel es bueno (representa a 86
colaboradores), mientras que el 1.15% su nivel es regular (representa a 01

colaborador).
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Tabla 15

Distribucién de los colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral por dimensiones Credibilidad,
Respeto, Imparcialidad, Orgullo y Camaraderia.

Nivel de Clima Laboral por dimensiones Credibilidad, Respeto, Imparcialidad,

Orgullo y Camaraderia

Credibilida Imparcialid Camarade

d Respeto ad Orgullo ria

Fi hi% fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%

Malo O 000 O 0.00 O 0.00 O 0.00 O 0.00
Regular 01 115 01 115 01 115 01 115 01 1.15
98.8 98.8 98.8 98.8 98.8
Bueno 86 5 86 5 86 5 86 5 86 5
Total 87 100 87 100 87 100 87 100 87 100

Fuente: Elaboracion propia. Consolidado de Nivel de Clima Laboral por

dimensiones en colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar
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Figura 15

Porcentaje de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo
del afio 2021 segun Nivel de Clima Laboral por dimensiones Credibilidad,

Respeto, Imparcialidad, Orgullo y Camaraderia.
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Fuente: Elaboracion propia. Consolidado de Nivel de Clima Laboral por

dimensiones en colaboradores de una tienda de mejoramiento del hogar

En la tabla del 11 al 15, se muestra que el Nivel de Clima Laboral en la
Dimension de Respeto, es bueno, lo cual significa que los colaboradores se
sienten reconocidos, apreciados, y valorados. En la tabla 12, se muestra que el
Nivel de Clima Laboral en la Dimensién de Imparcialidad, es bueno, lo cual
significa que los colaboradores perciben que se los trata con equidad sin
favoritismo. En la tabla 13, se muestra que el Nivel de Clima Laboral en la
Dimension Orgullo, es bueno lo cual significa que los colaboradores se identifican
con las diferentes facetas de la organizacion, relacionadas con el trabajo, con el
equipo, y los sentimientos que generan la empresa. En la tabla 14, se muestra
que el Nivel de Clima Laboral en la dimension de camaraderia, es bueno, lo cual
significa que los colaboradores se comportan con inteligencia emocional frente a

diversas situaciones, sin perder el sentido del equipo.

En la tabla 15 se hace un resumen de todos los resultados de las

dimensiones de Clima Laboral.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 01
HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacién entre cultura organizacional y clima laboral

en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional y clima

laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.
NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

T=-_Fr _ 0.779 —11.4541
\/(1—,02) \/(1—(0.779)2)
n—2 87-2

Grado de Libertad n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre cultura
organizacional y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
afo 2021, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de Spearman)
a un nivel de significancia del 5%. Con un p=0.000

Correlaciones
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Tabla 16

Relacion entre cultura organizacional y clima laboral en una tienda de

mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021

Cultura organizacional Clima laboral
Rho 7797

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracién propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 02

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional (Dimension
Valores) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional
(Dimension Valores) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del
hogar de Truijillo, afio 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)
T r 0522 _gg3
J(l—pZ) J(l—(o.szz)Z)
n-2 87-2

Grado de Libertad n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 Con un nivel de
significancia del 5%
REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional (Dimension Valores) y clima laboral en una tienda de mejoramiento
del hogar de Truijillo, afilo 2021, mediante la prueba estadistica T de Student

(coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un p=0.000
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Correlaciones
Tabla 17

Relacion entre cultura organizacional (Dimension Valores) y clima laboral en la

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional (D1) Clima laboral
Rho 522"

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 03

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional (Dimension
Creencias) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de
Truijillo, afio 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional (Dimensién
Creencias) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

TP, __ 048  _,a1i59
\/(1—,)2) \/(1—(0.463)2)
n—2 87-2

Grado de Libertad n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional (Dimension Creencias) y clima laboral en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000
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Correlaciones
Tabla 18

Relacion entre cultura organizacional (Dimension Creencias) y clima laboral en la

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional (D2) Clima laboral
Rho ,463™

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 04

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional (Dimension
Clima) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo,
ano 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional (Dimensién
Clima) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
del afio 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

J(l—pz) \/(1—(0.497)2)
n-2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre cultura
organizacional (Dimensién Clima) y clima laboral en una tienda de mejoramiento
del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de Student

(coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un p=0.000
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Correlaciones
Tabla 19

Relacion entre cultura organizacional (Dimension Clima) y clima laboral en la

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional (D3) Clima laboral
Rho 497"

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 05

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional (Dimension
Normas) y clima laboral en la tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
ano 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional (Dimensién
Normas) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
afno 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

TP 060 ;55
J(l—pz) \/(1—(0.620)2)
n-2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre cultura
organizacional (Dimensién Normas) y clima laboral en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000+
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Correlaciones
Tabla 20

Relacion entre cultura organizacional (Dimension Normas) y clima laboral en la

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional (D4) Clima laboral
Rho ,620™

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 06

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional (Dimension
Simbolos) y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de
Truijillo, afio 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional (Dimensién
Simbolos) y clima laboral en la tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
afno 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

To— P 048 4647
J(l—pz) \/(1—(0.453)2)
n-2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional (Dimensién Simbolos) y clima laboral en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, del afio 2021, mediante la prueba estadistica T
de Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000
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Correlaciones
Tabla 21

Relacion entre cultura organizacional (Dimension Simbolos) y clima laboral en la

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional (D5) Clima laboral
Rho ,453™

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion

108 | Pagina Jessy Muguerza Vargas



CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 07

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional (Dimension
Filosofia) y clima laboral en la tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
ano 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional (Dimensién
Filosofia) y clima laboral de una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
afno 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

T=-_F~ _ 0.441 — 45301
J(l—pz) J(l—(o.441)2)
n-2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre cultura
organizacional (Dimension Filosofia) y clima laboral en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000
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Correlaciones
Tabla 22

Relacion entre cultura organizacional (Dimension Filosofia) y clima laboral en la

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional (D6) Clima laboral
Rho 441"

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 08

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional y clima laboral
(Dimensién Credibilidad) en una tienda de mejoramiento del hogar de
Truijillo, afio 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacién entre cultura organizacional y clima
laboral (Dimensién Credibilidad) en una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

TP, 0T _yqasa
\/(1—,02) \/(1—(0.779)2)
n—2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional y clima laboral (Dimension Credibilidad) en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, 2021, mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000
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Correlaciones
Tabla 23

Relacion entre cultura organizacional y clima laboral (Dimensién Credibilidad) en
una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021

Cultura organizacional Clima laboral (C1)
Rho 7797

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 09

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional y clima laboral
(Dimension Respeto) en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
ano 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacién entre cultura organizacional y clima
laboral (Dimensidn Respeto) en una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

TP, 0T _yqasa
\/(1—,02) \/(1—(0.779)2)
n—2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional y clima laboral (Dimension Respeto) en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000
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Correlaciones
Tabla 24

Relacion entre cultura organizacional y clima laboral (Dimension Respeto) en una

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional Clima laboral (C2)
Rho 7797

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 10

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional y clima laboral
(Dimension Imparcialidad) en una tienda de mejoramiento del hogar de
Truijillo, afio 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacién entre cultura organizacional y clima
laboral (Dimensién Imparcialidad) en una tienda de mejoramiento del hogar
de Trujillo, afio 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

TP, 0T _yqasa
\/(1—,02) \/(1—(0.779)2)
n—2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional y clima laboral (Dimension Imparcialidad) en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000

115 | Pagina Jessy Muguerza Vargas



Correlaciones
Tabla 25

Relacion entre cultura organizacional y clima laboral (Dimension Imparcialidad) en

una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021

Cultura organizacional Clima laboral (C3)
Rho 7797

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 11

HIPOTESIS. -

Hipotesis Nula: No Existe relacion entre cultura organizacional y clima laboral
(Dimension Orgullo) en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio
2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacién entre cultura organizacional y clima
laboral (Dimensién Orgullo) en una tienda de mejoramiento del hogar de
Trujillo, afio 2021.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

TP, 0T _yqasa
\/(1—,02) \/(1—(0.779)2)
n—2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de
significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional y clima laboral (Dimension Orgullo) en la tienda de mejoramiento
del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de Student

(coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un p=0.000
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Correlaciones
Tabla 26

Relacion entre cultura organizacional y clima laboral (Dimensién Orgullo) en la

tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional Clima laboral (C4)
Rho 7797

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 12
HIPOTESIS

Hipotesis Nula: No Existe relacién entre cultura organizacional y clima laboral
(Dimension Camaraderia) en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
afno 2021.

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre cultura organizacional y clima
laboral (Dimensién Camaraderia) en una tienda de mejoramiento del hogar de

Trujillo, del departamento de la Libertad en el afio 2021.
NIVEL DE SIGNIFICANCIA:a = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de Spearman)

J(l—pZ) J(l—(o.mf)
n-2 87-2

Grado de Libertadd n-2=125-2=123 Ttabla=1.9885 con un nivel de

significancia del 5%

REGIONES

Tt =-1.9885 Tt =1.9885
DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto, Existe relacion entre cultura
organizacional y clima laboral (Dimension Camaraderia) en una tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021, mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000
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Correlaciones
Tabla 27

Relacion entre cultura organizacional y clima laboral (Dimension Camaraderia) en

la tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021

Cultura organizacional Clima laboral (C5)
Rho 7797

P valor ,000

N 87

Fuente. Elaboracion propia. Datos a partir de la muestra de colaboradores de una

tienda de mejoramiento del hogar.
**p<0.01
p= valor de confiabilidad

Rho= Coeficiente de correlacion
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VI. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

VI.1. Discusion

En la hipoGtesis general, la cual afirma si: Existe relacion entre cultura
organizacional y clima laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo,
afio 2021. Obteniendo como resultado que si existe relacion entre la cultura
organizacional y el clima laboral, percibiendo los colaboradores un nivel alto con
respecto a la cultura organizacional de la tienda y un nivel bueno en el clima laboral.
Observandose que entre los colaboradores tienen la nocién que sus acciones
priman en sus relaciones laborales, teniendo en cuenta que con cada actitud suma
con los valores de la tienda de mejoramiento del hogar; por ello, pueden percibir
que la empresa les da una sensacion de seguridad, teniendo valor las
apreciaciones de sus superiores, teniendo el apoyo necesario para desarrollarse
laboralmente con los demas colaboradores en equipos de trabajo, mediante un trato

justo y adecuado.

Por lo tanto, la cultura organizacional se define en base a los valores, los
principios que se brindan, respetando un conjunto de tradiciones y maneras en
como se desarrollan los procesos que influyen en las conductas de los
colaboradores de la empresa, teniendo como vision la evolucién de estos con el
tiempo (Robbin, 2010). Observandose que entre los colaboradores se promueve
frecuentemente el trabajo en equipo, adoptando la idea que la empresa les influye
positivamente por su modalidad o procesos de trabajo, permitiéndoles aprender y
progresar como personas dentro de un ambiente de cooperacion, sintiéndose libres
frente a los horarios de entrada y salida en la tienda de mejoramiento del hogar.
Observandose dicho resultado en colaboradores donde la cultura de su empresa
tuvo una influencia positiva para el desarrollo de sus tareas (Ortega, 2020;
Hospinal, 2014).

Ademas, para Brunet (2011) el clima laboral es la percepcion del propio
colaborador frente a su trabajo, o el rendimiento en sus tareas, considerando la
satisfaccion del colaborador, y su desenvolvimiento en el ambiente laboral, teniendo
la nocién de que si en verdad les gusta mucho trabajar en la empresa. De tal modo,
los trabajadores expresarian su satisfaccion relacionado al area donde se

desarrollan sus actividades, teniendo consideracion de sus compafieros de trabajo,
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vinculando sus sentimientos con la tienda de mejoramiento de hogar, sin perder de
vista sus objetivos y contribuciones para la empresa como para el consumidor, de
tal forma que al adaptarse al entorno se sienten libres de ser ellos mismos y celebrar
eventos especiales, asi como también entretenerse donde trabajan porque la

misma empresa les hace sentir que son bienvenidos.

Otro punto significativo, es el conocimiento de que la tienda de mejoramiento
del hogar, les da la oportunidad a quienes se encuentran en constante compromiso,
el poder pertenecer realizar una linea de carrera, dado que los colaboradores
sienten que sus acciones en su puesto de trabajo forman parte de si mismos,
influenciando también a otras personas al socializar, al contar con buenas
cualidades y actitudes, transmitiendo sus logros y cooperando para conseguir los
objetivos, la visidn, y valores de la tienda de mejoramiento del hogar. Por ello, se
manifiesta que no basta con alinear la empresa y su vision compartida, sino también
crear procesos de cambio con respecto a los objetivos de la organizacion (Felcman,
2015).

Segun Levering (2000), el trabajar en una empresa debe basarse en los
vinculos laborales cuyos cimientos sean mediante la confianza, la cual se
demuestra con la credibilidad, manteniendo un respeto e imparcialidad con los
compafieros de trabajo, siendo por ello muy importante la relacion del colaborador
con su trabajo. En los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar, tienen
una buena percepcion de que a todos se les paga justamente por el trabajo que
hacen, sintiendo que todos tienen la misma oportunidad de recibir un
reconocimiento especial por sus esfuerzos, siendo transparentes, objetivos y justos,
teniendo la confianza de que sus comparferos de trabajo estan también

comprometidos a realizar un trabajo adecuado.

Ademas, perciben que la empresa si les brinda la suficiente capacitacion o
entrenamiento con el objetivo de promover el desarrollo de sus habilidades
profesionales, brindandoles recursos, herramientas y equipos para hacer el trabajo,
dado que la empresa cuenta con la infraestructura e instalaciones adecuadas para
crear un buen ambiente de trabajo, de tal forma que perciben que se puede
fomentar que las personas equilibren su vida laboral y su vida personal o familiar,

obteniendo de ello unas respectivos beneficios especiales y Unicos que no solo
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abarcan lo economico. Segun Robbin y Coulter (2010), toda organizacion tiene
precisamente una cultura, pero no influyen en las actitudes de sus colaboradores,
existiendo culturas fuertes donde los valores fundamentales estan internalizados

en sus trabajadores, siendo compartidos entre los colaboradores.

En la hipotesis especifica: Existe relacion entre cultura organizacional y
credibilidad en una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.
Obteniendo como resultado que si existe relacién entre cultura organizacional y
credibilidad en la tienda de mejoramiento del hogar, siendo percibido por sus
colaboradores con un nivel alta en cultura organizacional y un nivel bueno en su
credibilidad, observandose que los colaboradores cuentan con el respaldo de la
empresa al comunicarles cualquier asunto que sea de importancia y relacionados
a la empresa, siendo algunos reportes dirigidos a un area o a uno de ellos; ademas,
los colaboradores pueden dar seguridad que las personas que ingresan a la
empresa, van encajando y adaptandose muy bien con la cultura de la empresa.

La dimension credibilidad se basa en la seguridad percibida por los
colaboradores, especialmente los directivos, acerca de su manera de actuar y hacer
las cosas son congruentes con sus palabras, de tal forma que se apoya al desarrollo
profesional de los colaboradores, brindandoles un trato humano (Levering, 2000).
De tal forma que los colaboradores cumplen responsablemente con sus actividades
de manera eficiente, encontrando soluciones a las diferentes problematicas de la
empresa, en cada una de sus éareas, dialogando con los colaboradores para
retroalimentar sus aprendizajes y corregir algunas carencias, evitando llegar a
realizar una reduccion de personal innecesariamente. Observandose resultados
similares en colaboradores donde la adecuada cultura de la empresa les permite

actuar con veracidad con otros comparieros del trabajo (Montafia y Torres, 2015).

También, la credibilidad brinda a los directivos y jefes de area a ser
congruentes con sus opiniones y manera de pensar, siendo honestos y actuando
con ética, de tal forma que entre los colaboradores se apoya sus opiniones y
sentimientos cuando se toma alguna decision, manteniendo asi el equilibrio y
consideracion a los colaboradores (Levering, 2000). Por ello, los trabajadores
realizan adecuadamente sus actividades acordes a su area, teniendo una calidad

laboral en sus tareas, de tal forma que coherentemente pueda gestionar su vida
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laboral como su vida familiar, dado que justamente reciben pagos de
compensaciones y beneficios, y también se les ofrece oportunidades de desarrollo

de carrera, resolviendo problemas a nivel individual.

Desde esta perspectiva se entiende a la empresa como todo un sistema
sociocultural que se manifiesta con el éxito mediante sus colaboradores con una
mision, vision y objetivos, de tal modo que cada uno de las personas involucradas
pone su esfuerzo y dedicacion para sacar adelante a la empresa (Felcman, 2015).
Entre los colaboradores, al tener un vinculo con la empresa, desarrollan un
sentimiento de pertenencia, adaptandose su personalidad a las necesidades de la
empresa, por lo tanto estdn comprometidos a cooperar entre distintos grupos
humanos para llevar a cabo tareas coordinadas; ademas, cada uno pone de su
parte para generar las condiciones necesarias para percibir adecuadamente el

ambiente de trabajo.

Los trabajadores que se esfuerzan en sus tareas dentro de la empresa,

quieren dar buen testimonio de quienes son e

n su puesto de trabajo, desean ser reconocidos y premiados adecuadamente
acorde a sus metas objetivo, dado que dicha credibilidad o verificacidon permitira
obtener beneficios tanto para ellos como para sus familias, incluso parte de las
vivencias en el trabajo son los ascensos mediante la consideracién de la empresa
por las habilidades de sus propios colaboradores antes que buscar personas
externas para algun puesto. Segun Franklin y Krieger (2011) dentro de la empresa
resulta relevante la union o la fuerza de las relaciones laborales, porque mientras

mas profundamente arraigada son, la cultura en la empresa se consolida.

En la hipbtesis especifica: Existe relacion entre cultura organizacional y
respeto en una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021. Se obtuvo
como resultado que si existe relacion entre cultura organizacional y respeto en una
tienda de mejoramiento, percibiéndose entre los colaboradores un nivel alto en
cultura organizacional y un nivel bueno en la dimension respeto, observandose en
los colaboradores que su confianza también se basa en el respeto, sabiendo que
en el proceso de las actividades en la tienda de mejoramiento del hogar, es saber
reconocer los logros de los compafieros, apreciando a cada uno de ellos y

valorando las relaciones interpersonales.
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En cuanto a la dimension respeto, es definido como un pilar de la confianza,
tomando como base el reconocimiento y valoracion interpersonal, manifestando
gue entre todos se puede lograr un buen lugar de trabajado, siendo esencial el
confiar en los lideres y los colaboradores, sin importar quiénes son o lo que hacen
para la empresa, conllevando a lograr un gran ambiente laboral (Bush, 2018). Parte
del respeto hacia los colaboradores de la empresa, se evidencié reflejado en el
ofrecimiento de diferentes capacitaciones o en la realizacion de entrenamientos con
el objetivo de promover el desarrollo de sus habilidades; ademas, en la tienda de
mejoramiento del hogar se les brinda a los colaboradores ciertas facilidades como
recursos y equipos necesarios para hacer un buen trabajo. Resultado similar se
observaron en el estudio de Hospinal (2014), en la cual los trabajadores obtuvieron

buenos resultados a partir del respeto inculcado entre ellos y los demas usuarios.

Segun Bus (2018), afirma que una cultura de la empresa que demuestra un
nivel adecuado de confianza, es un lugar donde las actividades laborales se basan
en lazos de confianza, siendo relevante que los colaboradores perciban un buen
clima cuando observan que sus jefes transmiten con el ejemplo sus competencias
y comunicacion, recibiendo un trato adecuado y equitativo por el hecho de ser
personas y profesionales. Al mejorarse las competencias de los colaboradores,
puede aumentar las oportunidades de seguir aprendiendo dentro de su area o ser
promovido a un siguiente puesto de trabajo, dado que las condiciones del trabajo
brindan la seguridad fisica, ofreciendo un ambiente psicolégica y emocionalmente
saludable donde trabajar.

Un punto importante dentro de la empresa para sus colaboradores se puede
afadir la adecuada infraestructura que tiene en todas sus tiendas e instalaciones
distintas para una adecuada organizacion, contribuyendo a crear un clima de
trabajo donde los propios colaboradores sean quienes fomenten el poder equilibrar
su vida de trabajo y su vida personal, teniendo beneficios especiales y Unicos en la
empresa. Para muchas empresas, el lograr que sus colaboradores perciban que
existe respeto es todo un reto, porque influyen factores como las competencias,
limites, jerarquia, y el estatus; ademas, los lideres requieren de ciertas actitudes
empezando por ser genuinos en el buen trato con los colaboradores (Bush, 2018).
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Segun Levering (2000), en una empresa con una cultura de compromiso, los
directivos frente a los colaboradores se muestran imparciales, sin favoritismo y con
un trato justo, mostrando apertura, una comunicacion flexible y promoviendo una
vida saludable para todos los integrantes de la organizacion. En caso de los
colaboradores, se puede tomar en cuenta que los lideres de cada area realizan una
gestion adecuada, que influye en los colaboradores mediante la inspiracion y
motivacion, para darles oportunidades, desarrollar sus potencialidades y una
mentalidad de triunfadores; ademas, cuando perciban alguna dificultad, el gerente
puede ayudarles a mantener y luchar por sus metas y objetivos, tomando la

oportunidad de decirle en persona cuales son sus faltas.

En la hipdtesis especifica: Existe relacion entre cultura organizacional e
imparcialidad de una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021. Se
obtuvo como resultado que existe relacion entre cultura organizacional e
imparcialidad de una tienda de mejoramiento, percibiéndose un nivel alto en cultura
organizacional y un nivel bueno en la dimension imparcialidad, observandose en
los colaboradores que para trabajar debe prevalecer las necesidades equitativas
entre los grupos de trabajo, siendo imparciales al momento de terminar un trabajo,
respetando que a cada uno de ellos se les da un pago justo por lo que hacen dentro

de la empresa.

La dimension imparcialidad, se define como una via que contribuye al clima
laboral en cuanto al sentido de equidad o imparcialidad, empezando desde los
lideres y su trato a los colaboradores de forma igualitaria e imparcial (Bush, 2018).
Por lo que, entre los colaboradores al laborar en una empresa muy numerosa y de
varios procedimientos, expresan su imparcialidad a través de un trato justo, para
poder satisfacer sus necesidades acordes a sus salarios y ascensos; ademas de
obtener un reconocimiento mensual por las constantes buenas acciones con los
clientes o consumidores o el propio reconocimiento de haber destacado en las
distintas tareas dentro de su area de trabajo. Dicho resultado se pudo observar en
colaboradores cuya cultura empresarial les permite realizar buenas acciones en

base a la guia de sus propios lideres (Gavino, 2018).

En la tienda de mejoramiento del hogar suele hacerse mucha referencia que
los colaboradores y sus jefes, tienen el mismo trato, indiferentemente del puesto
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que tengan, dado que la empresa promueve en su cultura que todos los integrantes
puedan percibir la misma transparencia en los procesos de trabajo, logrando todos
alcanzar los mismos objetivos comunes y recibiendo un trato justo. Para alcanzar
dicha confianza y por ende esa credibilidad en la imparcialidad, es crucial
desarrollar la comunicacion y retroalimentacion adecuada, para evitar malas
interpretaciones, por lo que empresas con una cultura abiertas, tendran
colaboradores que sin temor puedan ser sinceros al transmitir sus opiniones y

recomendaciones (Levering, 2000).

Los colaboradores perciben buenos niveles en dichas dimensiones, ellos
distinguen que no existe en algin momento situaciones donde se vean
manipulados por otras personas de la misma o diferente jerarquia, tienen en cuenta
gue la comunicacién impartida en la empresa es clara y no basada en rumores,
pudiendo conseguir sus objetivos de forma honrada, tomando en cuenta que dentro
de la empresa existen personas que ingresan y permanecen en le trabajo,
recibiendo un trato justo sin importar su edad, su condicion econdmica, sin
discriminar por su identidad de género, inclusive sin discriminar su orientacion
sexual. Dentro de una empresa con apertura a sus colaboradores, si la persona
considera que se le ha tratado injustamente, sabe que tendré la oportunidad de ser

escuchado y que se lo trataran con justicia (Levering, 2000).

A nivel experiencial, se puede observar que los colaboradores se toman en
cuenta en diferentes aspectos, trabajando mucho el respeto y la tolerancia, logran
adaptarse y poder formar parte del grupo de trabajo, cuando se capacitan y
entrenan constantemente, logran tener la oportunidad de tener un reconocimiento
por sus buenos avances y logros de objetivos, y en cuanto a los ascensos en la
empresa se evidencia por medio de los colaboradores en que es una empresa que
trata frecuentemente de ser transparente, objetiva y justa con las remuneraciones,
ascensos Yy otros incentivos. Segun Levering (2000), la informacién debe estar
disponible para todos los trabajadores acerca de los procedimientos para los
ascensos, si existen lineas de carrera, cuales son las politicas de la empresa, y en

gué casos se amonesta o se felicita.

En la hipétesis especifica: Existe relacidn entre cultura organizacional y
orgullo de una tienda de mejoramiento del hogar de Truijillo, afio 2021. Se obtuvo
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como resultado que existe relacion entre cultura organizacional y orgullo de una
tienda de mejoramiento, percibiéndose por parte de los colaboradores un nivel alto
en cultura organizacional y un nivel bueno en la dimensién orgullo, observandose
en los colaboradores que su sentido de pertenencia les hace sentir bien de poder
trabajar en las instalaciones de la tienda de mejoramiento del hogar, pudiendo
conocer sus objetivos de su puesto laboral, asi como también el saber como su

trabajo contribuye a los resultados del negocio de la empresa.

La dimensién orgullo se relaciona con los sentimientos percibidos de la
empresa, relacionados con la labor, con la interaccion de las personas que
conforman equipos, independientemente del tamafio o el rubro de la empresa
(Portafolio, 2007). Pudiendo observarse que cuando los colaboradores se
encuentran en confianza hacia aquellas personas para quienes trabaja en la
empresa, siente un orgullo al pertenecer a la empresa y disfruta de poder compartir
con otras personas en un sentido amistoso, sienten que en el trabajo cada dia
tienen la oportunidad de hacer lo que mejor hacen segun sus habilidades, tomando
consideracion que el trabajo les resulta valioso y les dignifica como personas.
Situacion similar se observé en colaboradores cuya cultura organizacional les
transmite sentimientos de orgullo al pertenecer a una empresa consolidada
(Cordero, 2020).

En otra situacion, cuando los colaboradores de la tienda de mejoramiento
del hogar, observan que rinde fruto sus esfuerzos y ven lo que pueden lograr,
sienten también ese orgullo de pertenecer a la empresa, ademas de que a cada
uno se les entrena e inculca el valor que tiene cada uno de ellos, pudiendo confiar
en que sus comparferos de trabajo estan comprometidos a realizar un trabajo
excelente. Segun Levering (2000), menciona que parte de la mejora en la
percepcion de orgullo se debe a aspectos primordiales dentro de los procesos de
gestiébn humana como el escoger al personal adecuado, debiéndose reclutar gente
adecuada para que se adecue a la cultura de la empresa, demostrando los valores

de la compafia y que es una empresa amigable.

Cuando los colaboradores pasan de la adaptacion a la costumbre, después
de estar laborando consecutivamente, sienten que en base a sus logros pueden

trabajar en la empresa por mucho tiempo, pudiendo expresar a las demas personas
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que es genuino su sentido de pertenencia y que esta orgulloso de decir que trabaja
en la tienda de mejoramiento del hogar, siendo un lugar acogedor donde pueden
llegar a trabajar con motivacion y sintiéndose bien por la manera en como
contribuyen como organizacién a la comunidad. Segun Levering (2000), un punto
importante en este sentimiento de orgullo es transmitir una comunicacién honesta
desde el principio, siendo primordial explicarles a los colaboradores cuéles son las
politicas e ideologia de la empresa y la cultura, brindando una bienvenida

acogedora, en su lugar de trabajo.

Los colaboradores perciben que en la empresa pueden aprender nuevas
expectativas, dado que la empresa aprovecha la oportunidad de dar a conocer lo
qgue un colaborador puede llegar a percibir de la empresa, ensefiando los valores,
la vision y misiéon de la tienda de mejoramiento del hogar, y que a través de los
hechos respalden las palabras y los valores de cada personal jefe o supervisor,
obteniendo que el propio colaborador serd quien contribuya a los resultados del
negocio en dicha tienda, teniendo un buen compromiso, y saben que pueden contar
con sus comparieros de trabajo, teniendo cada dia la oportunidad de hacer lo que
mejor hacen, con la confianza de preguntar si los procesos que realizan vienen

siendo los adecuados.

En la hipotesis especifica: Existe relacion entre cultura organizacional y
camaraderia de una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021.
Obteniendo como resultado que existe relacion entre cultura organizacional y
camaraderia de la tienda de mejoramiento del hogar, percibiéndose entre los
colaboradores un nivel alto en cultura organizacional y un nivel bueno en
camaraderia, observandose que en los colaboradores se usa mucho su capacidad
para resolver problemas o dificultades, ya sea esto a nivel individual o grupal,
tomando medidas proactivas frente a situaciones diversas que puedan estar

suscitandose en el puesto de trabajo.

Por lo que la dimension camaraderia se puede definir como el uso de la
inteligencia emocional en los colaboradores, evaluando su manera de comportarse
frente a las diversas situaciones, sin perder el enfoque de equipo (Portafolio, 2007).
Por lo que los colaboradores de la empresa se aseguran de tomar acciones

conjuntas para solucionar situaciones diarias en el area laboral, dado que se
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fomenta mucho el apoyo entre colaboradores, se cuenta con una comunicacion
adecuada, desarrollando celebraciones y actividades de orientacion de equipo,
permanentemente; en las diversas sedes de la tienda de mejoramiento del hogar
se promueve el alcance de las metas corporativas mediante herramientas Iudicas
que ofrece la empresa, estructurando la camaraderia en el compafierismo y
cuidado de los unos con los otros. Resultado similar se pudo observar en el estudio
de Melian (2017), donde la cultura de la empresa les promueve a realizar

adecuados vinculos laborales.

Mediante la camaraderia, los colaboradores también pueden expresar que
pueden libremente decir lo que piensan en alguna situacién, también de tener la
oportunidad de ser ellos mismos en su puesto de trabajo; ademas, la empresa los
premia y reconoce de diversas maneras, por ejemplo, se dan el espacio para la
celebracion de eventos especiales como las fechas calendario, cumpleafios de
cada uno de los miembros del equipo, actividades de esparcimiento, entre otras
actividades. Segun Chiavenato (2007), las empresas actuales procuran mucho el
cuidado de sus colaboradores, siendo ellos el motor principal de las empresas,
buscando tener en ellos una visibn como personas proveedoras de servicios,
manejando adecuadamente los recursos y brindando conocimientos y demostrando

competencias.

Segun Franklin y Krieger (2011), la cultura en las empresas también se
encuentra en los diferentes vinculos entre las personas, sumado a las técnicas
organizacionales, observandose en los modos de interaccién, en sus valores
compartidos y sus pensamientos, incluso en la estructura que contenga la empresa.
Entre los colaboradores se imparte mucho la libre expresion, siendo en la tiendade
mejoramiento del hogar flexibles probablemente en cuanto a la aceptacion de las
diversas creencias, expresiones artisticas, una base ética percibida, e incluso en
percepcion del ambiente de trabajo a nivel estructural y cooperativo, priorizando en

los integrantes la busqueda de soluciones adecuadas frente a las dificultades.

Un punto adicional es acerca de las interacciones que tiene el personal,
cuando se integra nuevo personal existe una cohesion en sus conductas, integran
rapidamente al nuevo colaborador al equipo de trabajo, lo cual es beneficioso para
mantener la actividad en la cadena de procesos o en el ritmo de trabajo. Segun
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Chiavenato (2007), la cultura organizacional refleja la manera en como la empresa
aprendié a manejar su ambiente de trabajo, siendo relevante el registro de la
frecuencia de las conductas observadas en sus trabajadores, haciendo uso de
didlogos, con una comunicacion asertiva, denotando entre ellos sus caracteristicas

parecidas, asi como el lenguaje no verbal y ademanes.

En la hipétesis especifica: Existe relacion entre valores y clima laboral de
una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021. Obteniendo como
resultado que existe relacion entre valores y clima laboral de una tienda de
mejoramiento del hogar, percibiéndose entre los colaboradores un nivel alto en la
dimension valores y un nivel bueno en el clima laboral, observdndose en los
colaboradores que en su actuar diario lo realizan mediante juicios de valor y
mediante acciones que consideran ello como éticas, sin perjudicar su propio trabajo
como el trabajo de sus demés compafieros, trabajando todos bajo un mismo
enfoque o ideologia basado en la cultura de la empresa.

Por lo que la dimension valores se define como la creencia en los
colaboradores sobre lo que es apropiado y lo que no lo es, se basa en los valores
con las conductas de los colaboradores de una empresa, conllevando a cumplir con
los objetivos organizacionales; ademas, conforman un pensamiento traducido en
las decisiones diarias (Franklin y Krieger, 2011). En los colaboradores se fomenta
un ambiente de trabajo donde los colaboradores buscan constantemente innovar
en sus tareas diarias, encontrando nuevas formas y accesos para abreviar el
trabajo, de tal forma que los procesos se van haciendo mas innovadores, por lo que
todos los colaboradores en sus respectivas areas de trabajo se concentran en su
dialogo de equipo y decisiones conjuntas para llevar a cabo sus tareas de la mejor
manera. Dicho resultado pudo observarse en colaboradores donde el buen clima
de trabajo les transmite la expresién de sus valores en su puesto de trabajo y con
el cliente (Caal, 2015).

De acuerdo con Franklin y Krieger (2011), en una empresa se vela la gestion
por el cumplimiento de las metas y los objetivos organizacionales, estando
integrada con la gestion por valores; por otro lado, en las empresas suelen los
directores centrarse mas en la parte racional del sistema de valores. Los

colaboradores de la tienda muestran como valor agregado y competitividad sus
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propios valores y principios, que van consonancia con los valores de la empresa,
manteniendo una actitud proactiva, manteniendo su integridad, brindando un trato
de amabilidad tanto entre el propio personal como para las personas que acuden
en modalidad de consumidores, denotando el respeto por su lugar de trabajo, entre

otros valores que son tan importantes a nivel de eficacia, productividad y estrategia.

A nivel organizacional, toda empresa manifiesta que en su vision
organizacional se debe enfocar hacia el futuro, sin perder el rumbo en el que se
encuentra en el momento presente; a la vez, para que se tenga una vision
organizacional exitosa, es necesario la relacion autentica con el negocio y los
intereses de sus fundadores (Chiavenato, 2007). Con respecto a los valores de los
colaboradores, se puede afirmar que ellos laboran con la vision de que el trabajo
en equipo es fundamental para el crecimiento de cada una de sus partes, por lo
que la empresa promueve el trabajo en equipo, teniendo en cuenta el cumplimiento
tanto de las metas como de los objetivos, por eso los valores transmitidos de los

colaboradores deben ir acorde con los de la empresa.

En la hipotesis especifica: Existe relacion entre creencias y clima laboral de
una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021. Obteniendo como
resultado que existe relacion entre creencias y clima laboral de una tienda de
mejoramiento del hogar, percibiéndose entre los colaboradores un nivel medio en
la dimension creencias y un nivel bueno en el clima laboral, observandose que en
los colaboradores tienen buenas consideraciones acerca del modelo de negocio
gue tiene la empresa, entre las posibles cuestiones que tendrian los colaboradores
pueden ser el hecho de que para ingresar a la empresa seria necesaria una

recomendacion o influencia interna, por ejemplo.

Por lo que la dimension creencia esta definida por las diversas o posibles
hipotesis o consideraciones que tiene el colaborador acerca del modelo de negocio
en la organizacion, los cuales pueden ser ciertas o falsas (Franklin y Krieger, 2011).
Por ejemplo, en los colaboradores no podrian pensar si el salario que reciben por
su labor en la empresa realmente seria el adecuado, dado que cada puesto de
trabajo tiene sus propios requerimientos y grupo de competencias necesarias para
su desenvolvimiento adecuado, por lo que los pagos que perciben van acorde al

puesto previamente evaluado. Resultado similar se pudo observar en
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colaboradores con un adecuado clima laboral que les brinda seguridad y
credibilidad (Ruiz, 2021).

Segun Franklin y Krieger (2011), la cultura en las empresas debe tomar en
cuenta las interrelaciones de las personas como un conjunto de técnicas
organizacionales, dando como resultado la observacion de modos de interaccion
interpersonal, acorde a los valores compartidos y a sus pensamientos,
conformando el grupo de creencias compartidas entre la empresa y el colaborador.
Parte de las buenas creencias que tienen los colaboradores es acerca de los
suministros que les brinda la empresa, encontrandose herramientas necesarias
para el cumplimiento adecuado de su trabajo, asi como también tienen la creencia
de que la empresa si se responsabiliza por la seguridad e integridad de cada uno

de ellos.

Otro aspecto es en cuanto a la manifestacion que tienen las creencias
activamente en los trabajadores, dado que al inicio dichas creencias se van
respondiendo a medida que van experimentando los distintos cambios en el
negocio, lo que mantiene el entusiasmo de los colaboradores al pertenecer a una
empresa donde si se preocupa por su personal, impulsando el poder afrontar las
dificultades o retos que se van presentando, teniendo como motivacion el hecho de
hacer realidad sus suefios individuales. El tener un enfoque claro establece una
guia definida para evitar el fracaso, evitando asi posibles confusiones dentro del
equipo, y a su vez malos entendidos, y pobres decisiones; evitando también el

afectar la cultura organizacional y el clima de trabajo (Chiavenato, 2007).

Los colaboradores saben perfectamente lo que la empresa busca a corto y
largo plazo, dado que ayuda a definir sus objetivos, cuya contribucién sera mas
eficaz en la medida en que conozcan los objetivos de la empresa (Chiavenato,
2009). Por lo que a los colaboradores de la tienda se les brinda la informacién de
la empresa y su puesto de trabajo, la dinAmica del trabajo, cuales son sus
responsabilidades y qué tipo de metas deben alcanzar para sostener la
productividad de la empresa, debiendo clarificarse desde un principio para que los
colaboradores no se encuentren con rumores innecesarios acerca del

funcionamiento de la empresa.
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En la hipdtesis especifica: Existe relacion entre la dimension clima de la
variable cultura organizacional y la variable clima laboral de la tienda de
mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021. Obteniéndose como resultado que
existe relacion entre la dimension clima de la variable cultura organizacional y la
variable clima laboral de la tienda de mejoramiento del hogar, percibiéndose entre
los colaboradores un nivel alto en la dimension clima y un nivel bueno en su clima
laboral, observandose en los colaboradores que pueden desarrollar sus actividades
al percibir una atmosfera saludable para el desenvolvimiento personal, aflorando
las buenas ideas y trabajo en equipo, ademas de los sentimientos del ambiente

laboral que se hacen visibles en sus entornos de trabajo.

En la dimension clima, se logra percibir una atmésfera determinada y acorde
a los principios de la empresa, influenciando en el quehacer de los trabajadores y
hasta en los sentimientos transmitidos dentro del ambiente organizacional
(Chiavenato, 2007). Dando pase a los colaboradores de la tienda de mejoramiento
del hogar, en percibir que la empresa les permite aprender y progresar como
persona, dado que las actividades con el tiempo van innovandose y mejorando a
nivel de procesos, sumandose a ello las capacitaciones y entrenamientos para el
aprendizaje continuo, mucho de este aprendizaje marca significativamente al ser
compartido entre las areas de trabajo para que tengan nocion de las funciones de
otros comparieros de trabajo. Dicho resultado pudo observarse en colaboradores
con un buen clima de trabajo, generando buenas condiciones para promover un

trabajo satisfactorio (Hospinal, 2014).

Segun Chiavenato (2007), el clima organizacional es el sentimiento
transmitido por el ambiente de trabajo, afectando principalmente a los
colaboradores y secuencialmente a los consumidores, encontrdndose que prima en
dicha relacion la parte fisica como la emocional. En cuanto a los colaboradores,
estos tienen una constante interaccion fluida con los colaboradores de otras areas,
influenciando mucho su buena comunicacion y trato hacia unos y otros,
observandose el resultado de buenos vinculos en la correcta forma de como

atender a los clientes, cdmo es la relacion con los proveedores, entre otros.

Al percibirse los colaboradores en un ambiente de cooperacion dentro de la

empresa, aprenden las diferentes dinAmicas de trabajo, dado que no solo es
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suficiente el conocer a los otros colaboradores en razdn de compaferismo o
camaraderia, cuando se encuentran en una capacitacion, se puede aprender los
distintos procesos que conlleva cada area de trabajo, justificando diferentes
variables entre todos, y resulta de mucha ayuda al momento que surgen dudas o
preguntas de consulta por parte de los consumidores, invitando de esa manera a

gue se promueva una autonomia dentro del area de trabajo.

Segun Chiavenato (2007), un punto importante es también el inspirar el
trabajo, otorgando una promesa de valor y motivacion donde los colaboradores
puedan encontrar un camino que mejor se adapte a ellos. En este punto, los
colaboradores van conociendo sus habilidades y fortalezas adicionales a medida
que toman mayor experticia en sus tareas, permitiéndoles trabajar en una sola
direccidn frente a la situacion, integrando un numero de objetivos, que les permita
entregar su tiempo, energia y conocimientos a la empresa; pueden percibir que la
empresa les da esa autonomia para tomar decisiones relacionadas con su trabajo

inclusive.

En la hipotesis especifica: Existe relacion entre normas y clima laboral de
una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021. Obteniendo como
resultado que existe relaciébn entre normas y clima laboral de una tienda de
mejoramiento del hogar, percibiéndose entre los colaboradores un nivel alto en la
dimension normas y un nivel bueno en el clima laboral, observandose que los
colaboradores pueden seguir una serie de normas preestablecidas tanto a nivel
general de la empresa, como a nivel genérico para el puesto de trabajo que ocupa,

respetando los incisos que regulan su buen actuar y toma de decisiones.

La dimension normas hace referencia a los estdndares o reglas que
envuelven a la organizacion, incluyendo la forma en como deben comportarse los
trabajadores, siendo modelos de repertorio conductual que guian en su buen actuar
sobre las cosas (Chiavenato, 2007). Denotando que los trabajadores para poder
ingresar a sus respectivas areas deben empezar desde su presentacion acorde al
bloque de actividades que va a desarrollar en la empresa, tomando en cuenta los
implementos para resguardar su seguridad, como el uniforme respectivo brindado
por la empresa, porque tienen conocimiento que la empresa a nivel de supervision

no puede darse el lujo de que ocurran probables accidentes laborales. Dicho
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resultado pudo observarse en colaboradores cuyo clima en la empresa les delimita

mediante normas que regulan su conducta en diferentes momentos (Gavino, 2018).

Otro aspecto a tomar consideracion es la existencia en cuanto a la
clarificacion frente a los horarios de entrada y salida de la empresa, dado que
muchas empresas, incluido la tienda de mejoramiento del hogar, establecen sus
horarios a los colaboradores dentro de un rango de jornadas de seis a ocho horas
laborales pero, activamente el personal se encuentra hasta esa cantidad de horas,
debiendo dejar el lugar adecuadamente para las labores del dia siguiente; ademas,
en cuanto a los cambios de turno o ritmo de trabajo, los colaboradores también
presentan un respaldo de la mismo empresa debido a que se les brinda facilidades
para los casos de jévenes colaboradores que se encuentran estudiando o

especializandose en un area especifica.

Segun Chiavenato (2007), manifiesta que la cultura de toda empresa cuenta
con reglas que guian la conducta de los miembros, y estds conductas ayudan a
cumplir o alcanzar la realizacion de los objetivos como empresa; a la vez, la cultura
de toda empresa debe reflejar la mentalidad que predomina en su organizacion. Se
puede afirmar que en la empresa hay normas respecto a la presentacién personal
de sus empleados, y dicha presentacion antes mencionada es un reflejo y carta de
presentacion de la empresa frente a la sociedad, que les dice de forma indirecta

como serpa el proceder del personal con la atencion al cliente.

En la hipotesis especifica: Existe relacion entre simbolos y clima laboral de
una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, afio 2021. Obteniendo como
resultado que existe relacién entre simbolos y clima laboral de una tienda de
mejoramiento del hogar, percibiéndose entre los colaboradores un nivel alto en la
dimension simbolos y un nivel bueno en el clima laboral, observandose que la
empresa también promueve su cultura a través de diferentes eventos a lo largo del
afio para promover un clima de trabajo dinamico entre cada uno de sus

colaboradores.

En la dimensién simbolos, hace referencia al conjunto de iconos, parte de
los rituales que tienen de forma conmemorativa la empresa, y hasta las tradiciones
esenciales que representan a la empresa y que lo realizan en ciertos meses o

anualmente (Chiavenato, 2007). Los colaboradores pueden afirmar que, en el
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transcurso del afio, han ido experimentando la dinamica del trabajo en cuanto a las
celebraciones de la empresa. teniendo consigo celebraciones especiales como el
reconocimiento al personal “naranjito”, ademas de las fechas festivas por el dia de
cada profesional integrando parte de algun equipo de trabajo. Resultado similar se
pudo evidenciar en una empresa cuyo clima promueve formas dinamicas para

mantener colaboradores felices (Caal, 2015).

Segun Chiavenato (2007), estos eventos son lineamientos establecidos y
relacionados con el comportamiento dentro de la empresa, en sentido que termina
influenciando tanto a los miembros experimentados como a los nuevos miembros,
parte de las actividades es el poder realizar celebraciones dindmicas para mantener
el buen desenvolvimiento profesional. Pudiendo suceder que la empresa
posiblemente pueda recurrir al uso de incentivos como el sortear o premiar algun
paquete de viaje, organizar algunas condecoraciones por parte del equipo de
recursos humanos, y eventualmente el realizar premiaciones por la accién de

buenas labores.

Los trabajadores con el pasar de cada dia, mes a mes, toman mucha
importancia a las programaciones que realiza la empresa para hacer algun
reconocimiento y en especial que se entienda el significado de las ceremonias,
tomando mayor representatividad el logo y los colores de la empresa, fomentando
de esa manera la identidad y vinculo con la tienda de mejoramiento del hogar.
Segun Levering (2000), es importante tener espacios que promuevan la credibilidad
de estas buenas acciones para promover una celebracion, como la supervision a
puertas abiertas de las oficinas, promoviendo la buena comunicacion, el
mantenerse cerca de los colaboradores, estando cerca de su lugar de trabajo,
caminar con ellos, demostrando no solo confianza y colaboracién, sino que se

sentiran integrados.

Una cultura fuerte en su forma de celebrar sus simbolos y con un excelente
ambiente para trabajar, forman no solo equipos de trabajo, sino todo un conjunto
de practicas claras predestinadas a desarrollar el didlogo en los diferentes grupos
de trabajo. Segun Brush (2018), manifiesta que el ser tratado con respeto o0 no, en

el trabajo trata de una sensacién en la cual las personas entienden sobre si mismas
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y acerca de su propia valia, teniendo el poder notable de trascender el lugar de

trabajo e influenciar en otras areas importantes de la vida.

En la hipotesis especifica: Existe relacion entre filosofias y clima laboral de
una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, 2021. Obteniendo como resultado
que existe relacion entre filosofias y clima laboral de una tienda de mejoramiento
del hogar, percibiéndose entre los colaboradores un nivel alto en la dimension
filosofias y un nivel bueno en cuanto al clima laboral, observandose que todo el
personal debe estar advertido o notificado acerca de las politicas establecidas en
la empresa, ademas de las ideologias que persigue la empresa como institucion,
las cuales orientan y guian a cada puesto de trabajo de manera jerarquica.

En la dimension filosofias, puede ser entendida como las politicas
establecidas e ideologias, que guian las acciones organizacionales (Chiavenato,
2007). Presentandose entre los colaboradores que el trabajo ciertamente va
coherente con la mision y vision de la empresa, tomando en cuenta que al entrenar
constantemente y demostrando un buen rendimiento laboral, cuando la empresa
solicita una nueva vacante, la empresa toma en cuenta primero a sus trabajadores
internos para dicho cargo antes que personas externas, lo cual le previene de
posibles fugas de talento y promueve la sostenibilidad. Dicho resultado pudo
observarse en una empresa cuyo clima persigue buenos ideales y ayuda a sus

colaboradores a entender la vision de la empresa (Hospinal, 2014; Gavino, 2018).

Segun Chiavenato (2007), la filosofia viene a conformar el grupo de politicas
que incentivan las creencias sobre como tratar a empleados y clientes. Con
respecto a los colaboradores, hacen notar que para la empresa, le interesa tanto
su desarrollo profesional como familiar, y como empresa que tiene una cultura
fuerte y se compromete con sus empleados, los hace mas leales, mas
comprometidos, teniendo como clave la manera en como se satisfacen las
necesidades de sus colaboradores y clientes, tratando de entregar un servicio de
calidad. Si los valores son claros y ampliamente aceptados, los colaboradores
saben lo que deben hacer y lo que se espera de ellos, por tanto, pueden actuar

rapidamente frente a las dificultades

Segun Franklin y Krieger (2011), los valores que se componen en el

pensamiento o filosofia de una empresa pueden ayudar para la guia de actuaciéon
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ante la incertidumbre de eventos incontrolables o dificiles. Por eso, la cultura debe
ser lo mas clara posible, advirtiendo que los valores son fundamentados para un
aprendizaje de la cultura organizacional, siendo percibidos como valores que
permiten predecir con exactitud lo que la gente dir4 en una serie de situaciones. De
tal forma que ayuda al colaborador a tener en cuenta la vision y mision de la
empresa, contando con que la empresa los prefiera ellos primero a que otras

personas externas sin tiempo en la empresa
VI.2. Conclusiones
En el trabajo de investigacion se llegé a las siguientes conclusiones:

1. Se determiné que, el tipo de relacién existente entre las variables (p<005),
permite a los colaboradores percibir una adecuada cultura de su centro de trabajo
y que comparten un ambiente laboral idoneo que logra el desarrollo de sus

actividades con un buen ambiente de satisfaccion

2. El nivel de cultura organizacional percibido es alto (96.55%), denotando que los
colaboradores se sienten identificados con los valores transmitidos por la empresa,
ademas de sus normas y reglas que permiten una adaptacion a sus caracteristicas
individuales, tanto los que se encuentran trabajando, asi como una caracteristica

importante en el proceso de seleccion y reclutamiento.

3. El nivel de Clima Laboral percibido es bueno (95.85%), observandose que los
colaboradores se desenvuelven adecuadamente al establecer vinculos laborales,

generando un espacio de motivacion y desempefio

4. Se determind que existe relacion la cultura organizacional y la credibilidad
(p<005), afirmando que los colaboradores creen en los procesos de la empresa, en

la fuente y direccidn de sus tareas dentro de la empresa.

5. Se determind que existe relacion entre la cultura organizacional y el respeto
(p<005), observandose que los colaboradores tienen un respeto por la oportunidad

laboral en la que se encuentran, acatando lo que se establece a nivel laboral

6. Se determind que existe relacion entre la cultura organizacional y la imparcialidad
(p<005), afirmando que los colaboradores pueden seguir los valores y creencias de

la empresa de forma neutral, procediendo a realizar sus actividades sin juzgar
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7. Se determind que existe relacion entre la cultura organizacional y el orgullo
(p<005), denotando que los colaboradores sienten una estima personal al lograr

méritos dentro de su espacio de trabajo, sintiéndose satisfecho

8. Se determind que existe relacion entre la cultura organizacional y la camaraderia
(p<005), observandose que los colaboradores se permiten relacionar

amistosamente y de forma cordial gracias a la cultura de la empresa.

9. Se determin6 que existe relaciéon entre los valores y el clima laboral (p<005),
observandose que los colaboradores adaptan sus valores a los expresados en la

empresa para generar un espacio de trabajo adecuado.

10. Se determind que existe relacion entre las creencias y el clima laboral (p<005),
observando que el colaborador puede estar de acuerdo con los principios de la

empresa, apoyandose de ellos para establecer buenos espacios de trabajo.

11. Se determind que existe relacion entre el climay el clima laboral (p<005), donde
los colaboradores se apoyan del clima agradable de trabajo para generar resultados

esperados

12. Se determiné que existe relacion entre las normas y el clima laboral (p<005),
observandose que los colaboradores pueden regular sus conductas con el fin de

mantener y establecer un lugar idéneo de trabajo

13. Se determind que existe relacidén entre los simbolos y el clima laboral (p<005),
afirmando que los colaboradores le encuentran un sentido y significado a su

relacion con la empresa.

14. Se determind que existe relacion entre las filosofias y el clima laboral (p<005),
donde los colaboradores persiguen una postura o reflexién acerca de cémo llevar

la dindmica laboral, generando espacios de trabajo adecuados
VI.3. Recomendaciones

1. Se recomienda que las actividades que se realicen con relacién a fomentar el

clima laboral estén en coordinacion con la cultura organizacional de la empresa.

2. Se recomienda que se utilice la presente investigacion como instrumentos de

gestién de clima.
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3. Evaluar anualmente la cultura organizacional que influye en los colaboradores

para mantener los niveles adecuados percibidos

4. Es importante satisfacer todas las necesidades de los colaboradores para que
se sientan a gusto en su lugar de trabajo, por lo que se recomienda realizar una
evaluacion del clima laboral al menos una vez al afio, para conocer el nivel de
satisfaccion de los empleados y actuar sobre las debilidades, para que el ambiente

no se vea afectado y mantenga un buen clima laboral.

5. Crear un plan estratégico para la gestion del clima laboral para la mejora continua

en beneficio de los colaboradores

6. Plantear el desarrollo de talleres que permitan a los colaboradores fortalecer sus
competencias a nivel de comunicacién, motivacion, confianza y participacion,

resaltdndose el compromiso hacia la empresa

7. Para mejorar el Nivel de Cultura Organizacional en la Dimension de Creencia, se
recomienda contar con un sistema de compensacion — remuneracion, revisado y
actualizado, considerando los nuevos modelos de atraccion, retencién y motivacion

del talento humano

8. Desarrollar talleres destinados a reforzar las habilidades de los colaboradores
que tengan bajos niveles de clima laboral, para una adecuada coordinacién y
trabajo, con el objetivo de mejorar la calidad de los servicios de la empresa

9. Se sugiere a la empresa desarrollar actividades que procuren crear espacios
dinamicos, donde los colaboradores logren confraternizar mas entre ellos, de tal
manera que se puedan crear equipos de trabajo y se consolide la confianza entre

ellos
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GLOSARIO

* Coeficiente de Spearman: es una medida no paramétrica de la correlacion
de rango (dependencia estadistica del ranking entre dos variables). Se utiliza

principalmente para el analisis de datos.

* Hipdtesis: Suposicion hecha a partir de unos datos que sirve de base para

iniciar una investigacion o una argumentacion.

* Hipotesis Nula: Es una suposicion que se utiliza para negar o afirmar un

suceso con relacion a algun o algunos pardmetros de una poblacion o muestra.

* Hipotesis Alternativa: Es la suposicion alternativa a la hipotesis nula
formulada en un experimento y/o investigacion. Esta surge como resultado de una

determinada investigacion realizada sobre una poblacion o muestra

* Nivel de significacion: El nivel de significacion es el limite para juzgar un
resultado como estadisticamente significativo. Si el valor de significacién es menor
que el nivel de significacién, se considera que el resultado es estadisticamente

significativo. El nivel de significacion también se conoce como el nivel alfa.

* Ex post facto: Es la investigacion en la cual el investigador parte de
acontecimientos ya realizados; por lo tanto, sus datos tienen fundamento en hechos

cumplidos y de ahi su nombre
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento para evaluar cultura organizacional

1. Ficha Técnica

MNombre

Autor
Admimsiracion
Duracion
Aplicackin

Matenal

2. Narigbles

INSIrUmMEn

Instrumento para Medir Cultura Orgamizacional
Carolina (Mmos Torres v Katerine Socha Fandifio
Individual o colectiva

15 — 25 minutos

Trabajadores de una empresa

Cuadermillo de preguntas

El instrumento de cultura organizacional, evalia los siguientes factores:

Valores: Entendidos como el conjunto de principios o cuabdades consideradas por los

imtegrantes de una orgamzacion como el servicio al cliente, la Innovacion, entre otros.

Cresncias: Defimdas como las hipitesis o consideraciones que se tenen del modelo del

negocio en la organizacian las cuales pueden ser verdaderas o falsas.

Clima: Entendido como la atmésfera o los sentimienios dentro del ambiente

organizacional que se hace visible en la parie fisica del lugar, como irabajan los empleado

enitre otras.

MNormas: Conocidas como los estindares o reglas que envuelven la organizacion

mcluyendo la manera de como deben comportarse los trabajadores.

Olmos, M.y Socha, K. (2006). Disefio y validacion mediante jueces expertos

del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad

de La

Sabana]. Repositorio institucional.

https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/1838/131358.pdf?se

q
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Simbofos: Definido como el conjunto de iconos, ntuales y tradiciones esenciales para la
empresa como por gjemplo, las ceremonias realizadas anualmente.
Filosafia: Entendida como las politicas establecidas e wdeologias que guian las acciones

organizacionales.

3. Mormas de aplicacion

Se tendrin en cuenta los siguientes aspectos:

El espacio fisico en el cual se va aplicar el instrumento debe reunir condiciones
suficientes de amplitud, temperatura, luminacion y ventilacion.

Es conveniente aplicar la prueba cuando los sujetos no  estén  cansados
(preferiblemente en las horas de la mafiana). La aplicacidn se debe hacer en una sola sesion.

El profesional que aplique la prucha tendra que preparar todo el matenal antes de
comenzar |a aplicacion

Se¢ debe mencionar a los examinados el objetivo de la aplicacion del mstrumento v la
imexistencia de preguntas buenas o malas.

Dwurante el desarrolle de la misma, el examinador debe estar presente para solucionar
posibles dudas que pudieran surgir, aungue no es conveniente proporcionar informacion
adicional sobre los items con el fin de no variar la homogeneidad de la presentacion de los
MISmos,

51 surgiera alguna duda una ver comenzada la prucha, es convemente resolverla
individualmente con 2] fin de no distraer al resto de examinados

Es importante tener en cuenta evitar la presencia de factores que cohiban las respuestas

de los examinados como los directivos de la empresa, sUNervisores, entre oiros.

Olmos, M. y Socha, K. (2006). Disefio y validacion mediante jueces expertos

del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad

La Sabana]. Repositorio institucional.

https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/1838/131358.pdf?se
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Calificacion e interpretacion
El procedimiento de calificacion manual es simple v relativamente rapido. En primer
lugar, es necesario revisar las hojas de respuesta para comprobar que el sujeto haya

respondido todo las preguntas v solo una vez; en caso de que no hubiera ocurrido asi,

convendria decirle que corrigiera sus fallos.

A continuacion de realiza la puntuacion, la cual resulta de la suma que le asignd el sujeto
a las preguntas que conforman cada factor, y su valor debe anotarse al final de la hoja de
respuesta, en la casilla correspondiente. Ejemplo:

Valores = item | + 1tem 2 + item 3 = EI

Luego de haber obtenido todos los resultados totales de cada factor v posteniormente
anotados en la casilla correspondiente, se pasa a la hoja 2 para formar el perfil de resultados.
En dicha hoja se presenta un diagrama de puntos en el cual en la parte inferior encontramos
los factores evaluados (valores, creencias, simbolos, etc) v en el lado izguierdo encontramos
una escala de walor de 1 a 15, Temendo en cuenta lo antenor, se traslada los valores totales de
cada factor al perfil; asi, se sefiala el factor y el valor abtenido en el punto de interseccion.

Para la mterpretacion de los resultados es necesanio tener a la mano la hoja del perfil,
alli se evidencia tres rangos que commesponden a tres tipos de cultura diferentes. Para el
anilisis basta con promediar a simple vista el drea donde quedaron las puntuaciones de los
factores v remitirse a la seccion de interpretacion del manual del instrumento, donde se

encuentra las caracteristicas mas sobresalientes de cada una de las culturas.

Olmos, M.y Socha, K. (2006). Disefio y validacion mediante jueces expertos
del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad
de La Sabana]. Repositorio institucional.
https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/1838/131358.pdf?se

q
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15

14

13

12

11 4

Este tipo de cultura se caracteniza por;

1. Walorar la innowacidn, & trabajo en equipo v kos resultados mes que en el proceso

2. Creer tener [0 necesarnio para tabajar, por ser muy béen remunerado su labor y por la
necasidad de una palanca para entrar a la empresa

3. Percibir séerto grado de autonomia, colaboracidn y desamollo personal

4.Tener horarios fijos, vestuario formal y castigos severos ante una falta.
5. Celebrar fechas especiales como la navided, ulilizar premics para incentivar una buena

| labor ¥ por el alto conociméento de los trabajadores de los simbolos de ka empresa

6. Tener una coherencia entre sus acciones y su misidn, por preferr personal externo y
por el interés del desarroll personal y profesional

10 -

Puntaje total
(=]

Este tipo de culiura se caracteniza por:
1. Walorar medianamente la innovacion, el trabajo en eguipo y los resultsdes mas que en

&l proceso

2. Creer temer mas 0 menos lo necasario para tabajar, por ser remunerados dentro del

rango mommal por su labor v por ka aywda relativa que puede dar una palanca
3. Percibir algo (no lo suficlente) de sulonomla, colaboracsén y desarmollo personal

4.Tener horarios y wesbeario flexbles y pocos castigos severos ante una falta.

5. Celebram pocas veces fechas especiales como la navidad, utilizar pocos premics para
incentivar una buena labor y por &l poco conocimiento de los rabajadores de bos
simbodos de la emprasa

6. Tener una coherencia relativa enfre sus acclones y su misidn, por dar kgual oportunidad
&l personal externoe intermo pars ocupar puestos vacantes y por el poco interds del
desamollo personal y profesionsal

Este tipo de culiura se caracteniza por;

1. Mo valorar al innowacidn, & trabajo en equipo y los resultados mas gue en el proceso

2. Creer no tener ko necesano para tabajar, por ser mal remuneradospor su labor vy por ks
inutilidad de tener una palanca para enftrar.

3. Percibir no tener autonomia, colaboracidn v ni desarrollo perscnal en ka empresa

4 Mo tener horarios y vestuano fijes v por no utilizar castigos severnos.

5. Mo celebrar fechas especiales como ke nawidad, no utilizar premios para incentivar una
buena labor y por el desconocimients de kos trabajadores de los simbolos de |la empresa
6. Mo temer una coherencia redativa entre sus acciones y su miskin, por preferir personal

Jjirterma y por el deslinterés del desamollo personal y profesionsal

Valares Creenci Chma Mormas Simbolos Fiknsalias
Factores

Olmos, M. y Socha, K. (2006). Disefio y validacion mediante jueces expertos

del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad

de

https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/1838/131358.pdf?se

q

La Sabana]. Repositorio institucional.
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A pontinuachim encontrard una serie de frases. Lea oada wma de ellas omdadosamenie y
coniesie de posendo a la siguienie el
i I'Hlllli | hﬂ ]
{I=Munca s
TrOosiomalmenie 2%
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2. ;Percibe usted un ambienie de cooperacion dentro de |a

empresa’

9 ;Percibe temer auinnomia para omar decisiones

relacionadas con su trabajo?

10. ; Existe clanidad frente a los horanos de entrada v salida

on su cmpresa’

11. ; En la empresa hay nommas respecto de la presentacion

personal de los empleados?

12 ;L.a empresa utihza sanciones ante una talta™

13, ;La empresa celebra techas especiales como el dia de In

secrefana, navidad, entre otros'?

14, ;La empresa recurre a utiliear incentivos CoOmo viajes,
condecoraciones, entre oirns, para premaar lbas buwenas

labspres™

15 ;Los trabajadores reconocen v entienden el significado
de las ceremonias, el logo v los colores representatives de la

empresa’

6. ;5u trabajo es coherente con la mision — vison de |a

empresa’

17. ;Al haber uma wvacante, la empresa toma en cuenta
prmero 4 los trabajadores miemos para dicho cargo antes

que personas externas’?

18 ;A la empresa le interesa tanto su desamrollo profesional

nr I I

como familiar?

Olmos, M. y Socha, K. (2006). Disefio y validacion mediante jueces expertos
del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad
de La Sabana]. Repositorio institucional.
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A continuacion sume las frases de la siguiente manera:
(W) = frase 1 + frase 2 + frase 3 =
(C) = frase 4 + frase 5 + frase 6 =
{C1) = frase 7 + frase B+ frase 9 =
(M) = ftrase 10 + frase 11 + frase 12 =
(5) = frase 13 + frase 14 + frase 15 =
(F) = frase 16 + frase 17 + frase 18 =

Perfil de las Respuestas

15 5

14 4

13 o

12 4

11 o

10

Puniaje total
o

Walores Creancia Clhima Mormas Simbolos Filosofias
Factores

Olmos, M. y Socha, K. (2006). Disefio y validacion mediante jueces expertos
del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad
de La Sabana]. Repositorio institucional.
https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/1838/131358.pdf?se

q

Anexo 2. Test de cultura organizacional — validaciéon
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La validacion realizada en este trabajo se llevd a cabo mediante seis jueces expertos,
entre los que se encuentran: Docentes del Area de Desarrollo Humano en las Organizaciones,
Decana de la Facultad de Psicologia de la Universidad Piloto de Colombia, Jefes de
Departamento de Gestion Humana, Psicilogos Investigadores con experiencia en psicometria.
A cada uno de ellos, se les dio el Instrumento, la interpretacion v los respectivos formatos
para que evaluaran la coherencia, la pertinencia v la redaccion de las preguntas que forman el
Instrumento y de este modo llegar al primer paso de la validacidn del mismo.

La experiencia que se tuvo al realizar este primer paso de disefio y validacién del
instrumento, fue enriquecedora para nuestros conocimientos acerca de esta temitica, sin
embargo encontramos diferentes dificultades como: lograr un consenso respecto a la
retroalimentacion realizada por los jueces; a pesar de haber sido muy colaboradores y
teniendo presente que no se les dio ningdn tipo de remuneracion, fue dificil abrir un espacio
debido a sus miltiples ocupaciones, donde tanto ellos como nosotros pudiéramos utilizar el
tiempo necesario para dialogar acerca de los puntos en comin y diferencias del instrumento;
de igual manera, algunos de los jurados sugirieron disminuir el nimero de factores a evaluar
para aumentar de esta manera el nimero de preguntas de los factores restantes o hacer el

instrumento con mayor nimero de preguntas en total.

Olmos, M.y Socha, K. (2006). Disefio y validacion mediante jueces expertos
del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad
de La Sabana]. Repositorio institucional.
https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/1838/131358.pdf?se
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Dentro de los aspectos positivos al realizar éste trabajo se encuentra: un
enriquecimiento tedrico acerca del tema; visualizacion de como las diferentes instituciones,
donde trabajan los jurados expertos, perciben, manejan y valoran el tema de cultura dentro de
su respectiva organizacion; pero sobre todo nos dio la oportunidad de damos a conocer como
futuras psicélogas en el campo organizacional.

Es importante tener en cuenta, que para terminar la validacion de este Instrumento, es
conveniente realizarla mediante la aplicacién a sujetos que se encueniren inMersos en una
organizacién. Trabajo que se plensa continuar el proximo semestre en nuestras
organizaciones como parte de nuestro proceso de formacidn, va que esperamos que ésta
iniciativa tenga una mayor trascendencia.

Luego de tener el Instrumento validado mediante jueces expertos y aplicacion a
sujetos, la prueba serd parte de un programa de medicidn de cultura que se podrd ofrecer a las
empresas por un valor de $2°000.000 mcte, este valor incluye la aplicacion, calificacion,
interpretacion de la prueba, entrevistas no estructuradas a los miembros de la empresa, para la
profundizacién de los resultados (si se requiere), retroalimentacién y finalmente una
propuesta de intervencidn para optimizar la cultura de dicha organizacidn.

Dee esta manera, y como se menciond anteriormente, la organizacitn que resuelva
adquinr este programa de evaluacion de cultura, lo llevard a conocer mas acerca de ella. Asi,
se trabajard sobre las deficiencias y fortalezas de la cultura identificada, que a mediano plazo
se verd reflejada en el desempefio de los trabajadores v en general en la productividad de la

CIMPresa.

Olmos, M. y Socha, K. (2006). Disefo y validacion mediante jueces expertos
del instrumento para evaluar cultura organizacional. [Tesis de pregado, Universidad
de La Sabana]. Repositorio institucional.
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Anexo 3. Validacion del instrumento
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Anexo 4. Cuestionario Grear Place To Work

Fuente: instituto great place to work, 2021

Cuestionario grear place to work

nota: para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:
(1) casinunca es verdad,

(2) pocas veces es verdad,

(3) a veces es verdad/a veces no

(4) frecuentemente es verdad

(5) casi siempre es verdad

Items / indicadores 1) 2 (3) 4 (5)

La empresa me comunica asuntos de

importancia relacionados al negocio.

Los(as) jefes(as) comunican claramente

qué se espera de nuestro trabajo.

Los(as) jefes(as) me mantienen
informado(a) acerca de asuntos y cambios

importantes.

Los(as) jefes(as) son accesibles, es facil

hablar con ellos(as).

Las personas que ingresan a la
organizacion encajan bien con nuestra

cultura.

Las personas son responsables de cumplir

con su trabajo de manera eficiente.

Los(as) jefes(as) confian en que las
personas haran un buen trabajo sin tener

que estar supervisandolas.

Los(as) jefes(as) hacen un buen trabajo en
la asignacion de labores y coordinacion de

las personas.
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Los(as) jefes(as) saben cémo guiar a
los(as) colaboradores(as) para lograr las

metas de su area y de la empresa.

Los(as) jefes(as) tienen una vision clara de
hacia donde va la organizacién y qué hacer

para lograrlo.

Confio en mi jefe.

Durante el contexto covid-19, aqui se hizo
todo lo posible antes de tener que hacer

una reduccioén de personal

Las palabras de los(as) jefes(as) coinciden

con sus acciones.

Los(as) jefes(as) acttan de manera

honesta.

Los(as) jefes(as) conocen y cumplen las

normas de la organizacion.

Los(as) jefes(as) cumplen sus promesas.

Nuestros(as) ejecutivos(as) representan
plenamente los valores de nuestra

organizacion.

Aca se reconoce a las personas que
intentan nuevas y mejores maneras de
hacer las cosas, independientemente del

resultado.

Este ultimo afio he tenido oportunidades de
aprender en el trabajo.

Los(as) jefes(as) comparten y celebran los

logros y resultados del &rea y empresa.

Los(as) jefes(as) se preocupan en dar una
retroalimentacion adecuada sobre mi

desempefio.

Los(as) jefes(as) se preocupan por el
desarrollo personal y profesional de su

equipo.

Los(as) jefes(as)reconocen que pueden
cometerse errores involuntarios en el

trabajo.

Me dan los recursos, herramientas y

equipos necesarios para realizar mi
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trabajo, ya sea de manera remota o

presencial.

Recibo reconocimiento por el trabajo bien

hecho.

Se me ofrece capacitacion y/o
entrenamiento con el objetivo de promover

mi desarrollo profesional.

En el trabajo, mis opiniones son

escuchadas.

Los(as) jefes(as) colaboran y ayudan
proactivamente con otras areas para lograr

objetivos en comun.

Los(as) jefes(as) involucran a las personas
en decisiones relacionadas a su trabajo o

a su ambiente de trabajo.

Los(as) jefes(as) respaldan mi trabajo

cuando corresponde.

Aqui se fomenta que las personas
equilibren su vida de trabajo y su vida

personal.

Cuento con un lugar fisicamente seguro

donde trabajar.

La empresa se preocupa de que mi lugar
de trabajo actual sea psicologica y

emocionalmente saludable para trabajar.

La empresa se preocupa por que la
infraestructura e instalaciones de mi lugar
de trabajo actual sean adecuadas para

realizar mis funciones.

Los(as) jefes(as) demuestran un interés
sincero en mi como persona, no sélo como

colaborador(a).

Puedo tomar tiempo libre, de forma
coordinada, para atender asuntos

personales de importancia.

Tenemos beneficios especiales y Unicos
en esta organizacion (no  solo

economicos).
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a las personas aqui se les paga justamente

por el trabajo que hacen.

Siento que recibo una parte justa de las

ganancias que obtiene esta organizacion.

Todos(as) tenemos la oportunidad de

recibir un reconocimiento especial.

Recibo un buen trato, independiente de mi

posicion en la organizacion.

Los ascensos son transparentes, objetivos

y justos.

Las personas evitan la manipulacién, los
rumores y “argollas” para conseguir sus

objetivos.

Los(as) jefes(as) tratan a todos(as) por

igual; no hay favoritismos.

Las personas son tratadas de manera justa

sin importar su condicion socioeconémica.

Las personas son tratadas de manera justa

sin importar su edad.

Las personas son tratadas de manera justa

sin importar su identidad de género.

Las personas son tratadas de manera justa

sin importar su orientacién sexual.

Si considero que se me ha tratado
injustamente, sé que tendré la oportunidad
de ser escuchado(a) y que se me tratara

con justicia.

Los(as) jefes(as) buscan momentos
oportunos para resolver diferencias con

algin(a) miembro del equipo.

Los(as) jefes(as) tratan con respeto a las

personas.

Conozco mis objetivos y cémo mi trabajo

contribuye a los resultados del negocio.

En este trabajo cada dia tengo la

oportunidad de hacer lo que mejor hago.

Siento que el trabajo que realizo es valioso.
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Mi trabajo tiene un significado especial

para mi: éste no es “sélo un trabajo”.

Cuando veo lo que logramos, me siento

orgulloso(a).

Las personas aqui se adaptan
rapidamente a los cambios necesarios

para el éxito de nuestra organizacion.

Mis compafieros(as) de trabajo estan
comprometidos(as) a realizar un trabajo

excelente.

Quiero trabajar aqui por mucho tiempo.

Estoy orgulloso(a) de decir a otros(as) que

trabajo aqui.

Cuando me despierto por la mafiana siento

ganas de ir a trabajar.

Me siento bien por la manera en que
contribuimos como organizaciébn a la

comunidad.

Nuestros(as) clientes(as) califican como

excelente el servicio que les ofrecemos.

Yo recomendaria mi empresa como un

buen lugar para trabajar.

Puedo expresarme libremente y ser yo

mismo(a) en mi lugar de trabajo.

Aqui se celebran eventos especiales ya

sea de manera remota o presencial.

Las personas aqui se preocupan por sus

compafieros(as).

Este es un lugar entretenido donde
trabajar.

Cuando ingresas a la organizacion se te

hace sentir bienvenido(a).

A las personas les gusta trabajar en la

organizacion, ya sea fisica o remotamente.

Cuando las personas cambian de funcién
o de area de trabajo, se les hace sentir

COomo en casa.
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Uno(a) puede contar con la colaboracién

de las personas.

Tomando todo en consideracion, yo diria

que este es un gran lugar donde trabajar.

Instituto great place to work:

Un legado de veinticinco afios. Great place to work ® empez6 con un
descubrimiento inesperado. En 1981, un editor de nueva york le pidi6 a robert
levering y a milton moskowitz, dos periodistas comerciales, que escribieran un libro
titulado the 100 best companies to work for in america (las 100 mejores empresas
para trabajar en estados unidos). (gptw, 2017) “aceptaron, a pesar de ser
escépticos de encontrar 100 compairiias que reunieran los requisitos para aparecer
en el libro” (gptw, 2017). “empezaron una travesia que los llevaria a mas de 25 afios
de investigacion, de reconocimiento y de construccion de excelentes lugares de
trabajo, que continua hasta hoy” (gptw, 2017). Cada ano encuestan a unos cuatro
millones de empleados en mas de 6.000 empresas de todo el mundo, exactamente
58 paises en 6 continentes, y de acuerdo a proyecciones de los expertos en materia
de talento humano, se estima que este crecimiento se acentie en los proximos
afnos, las que colectivamente dan empleo a aproximadamente diez millones de
personas. Lo que descubrieron los sorprendio: la clave para crear un excelente
lugar de trabajo no es un conjunto de beneficios, programas o practicas que se
deben dar a los colaboradores, sino la construccién de relaciones de calidad
caracterizadas por la confianza, el orgullo y el companerismo. (gptw, 2017) “estas
ideas condujeron a la creacion de great place to work®. Los lideres de muchas
empresas del mundo adoptaron el modelo y la metodologia del instituto como una
valiosa forma para medir y crear excelentes lugares de trabajo” (gptw, 2017). En
1997, fortune (estados unidos) y exame (brasil) se asociaron con great place to
work® por su capacidad de investigacion, esto con el objetivo de producir la primera
lista de las mejores empresas para trabajar; basados en el great place to work trust
index© como herramienta principal para conocer la percepcion de los
colaboradores. (gptw, 2017) “desde entonces, la lista ha sido un éxito y una

publicaciéon muy esperada cada afio” (gptw, 2017).
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El instituto great place to work es un centro de investigacion y consultoria,
fundado en 1992 en estados unidos, especializado en la valoracion vy
transformacién del ambiente laboral y la cultura organizacional en las compaiiias,
su métodos y estadisticas ayudan a cambiar el estilo administrativo del talento
humano en las empresas mas importantes del mundo. El instituto great place to
work esta convencido que cualquier empresa puede ser un excelente lugar de
trabajo, si aplica regularmente modelos de medicién de clima organizacional bajo
la direccion de los mejores expertos en el tema a través de aplicaciones periodicas
y regulares. El instituto tiene una misién Unica enfocada completamente a la
sociedad, mientras otras firmas se conforman con hacer cambios marginales en el
clima organizacional esta empresa se preocupes en buscar ayudar a las
organizaciones a transformar su cultura organizacional, con esto mejoran el clima
y productividad de la empresa. Los excelentes lugares de trabajo se destacan por
el impacto que tiene la confianza en las relaciones laborales. (great place to work,
2017) la busqueda de mejor calidad de vida de los colaboradores alrededor del
mundo es una de las misiones del instituto gptw a través de impulsar a los duefios,
accionistas y administradores de empresas a transformar sus negocios en

excelentes lugares para trabajar.

Para realizar el diagndstico del clima laboral de la empresa, great place to
work realiza encuestas y cuestionarios a todos los colaboradores de la empresa

para formar las fuentes de informacion, fortalezas y oportunidades de mejora.
Las herramientas utilizadas son:

Trust index, encuesta “indice de confianza”, respondida por colaboradores
que permite conocer su percepcion sobre el tipo y calidad de relaciones en su lugar
de trabajo, asi como los sentimientos que les producen las diferentes facetas de la

empresa

Culture audit, cuestionario “auditoria cultural”’, que responde la empresa, en
el que se indaga sobre las politicas y practicas de gestion de las personas y se
evidencia con pruebas fotogréficas.

Comentarios de los colaboradores, efectuados cuando estos responden las

preguntas que acompaifian a la encuesta como, por ejemplo, ¢ usted considera que
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existe algo especial en esta institucion que la hace un gran lugar para trabajar? Si
lo hay cite ejemplos especificos y ¢ que haria de esta institucion un mejor lugar para

trabajar?

Visitas inopinadas: para validar los datos obtenidos, luego de la encuesta, personal de gptw
se acerca a las tiendas y realiza visitas inopinadas y cuestiona respecto a la encuesta, si fue

voluntaria u obligada por la empresa
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Anexo 5. Formato de consentimiento informado

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado informacidn para la participacién en la
investigacion cientifica que se aplicard a los colaboradores de una tienda del mejoramiento del hogar de

Trujillo, del departamento de La Libertad afio 2021.

Se me ha explicado que:

e El objetivo del estudio es: Determinar la relacidén que existe entre la cultura organizacional y el clima
laboral en una tienda de mejoramiento del hogar de Trujillo, del departamento de la Libertad en el
afo 2021.

e El procedimiento consiste en responder a un cuestionario denominado Test de cultura organizacional

e Eltiempo de duracién de mi participacion es de 15 min.

e Puedo recibir respuesta a cualquier pregunta o aclaracion.

e Soy libre de rehusarme a participar en cualquier momento y dejar de participar en la investigacion, sin
que ello me perjudique.

e No se identificard mi identidad y se reservara la informacidon que yo proporcione. Sélo serd revelada
la informacidn que proporcione cuando haya riesgo o peligro para mi persona o para los demds o en
caso de mandato judicial.

e Mi participacidn se realizara a través de una plataforma virtual, es decir de manera no presencial.

e Puedo contactarme con la autora de la investigacidon Jessy Muguerza Vargas, mediante correo

electrénico para presentar mis preguntas y recibir respuestas.

Finalmente, bajo estas condiciones ACEPTO ser participante de la investigacion.

Trujillo, 7 de Agosto de 2021.

...(Nombre y Apellidos)... ...(Nombre y Apellidos)...
DNI N eceeveeceecnneecnnes DNIN®: creceerereeesensnenees
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FORMATO DE ASENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado informacidn para la participacion en la
investigacion cientifica que se aplicard a ......cccoe.... ( poblacidn, por ejemplo: los estudiantes de 5to afio de

secundaria)
Se me ha explicado que:

e El objetivo del estudios es ........................(objetivo general de la investigacidn)......................

e El procedimiento consiste en responder a a uno/dos cuestionarios denominados .................. Y e

e Eltiempo de duracidn de la participaciéon de mi menor hijo(a)/tutoriado(a) es de ......(tiempo en horas
0 MINUtOS)....cvervennen.

e Puedo recibir respuesta a cualquier pregunta o aclaracion.

e Soy libre de rehusarme a que mi menor hijo(a) )/tutoriado(a) participe en cualquier momento y dejar
de participar en la investigacion, sin que ello lo(a) perjudique.

e No se identificara la identidad de mi menor hijo(a) )/tutoriado(a) y se reservard la informacién que
proporcione. Sélo serd revelada la informacidn que proporcione cuando haya riesgo o peligro para su
persona o para los demas o en caso de mandato judicial.

e Puedo contactarme con las autoras de la investigacion ........(nombres y apellidos de autoras).........

mediante correo electrdnico para presentar mis preguntas y recibir respuestas.
Finalmente, bajo estas condiciones ACEPTO que mi menor hijo(a)/tutoriado(a) participe de la investigacidn.

DNI del Padre/tutor del estudiante:

Truijillo, ...... (o [ de 2021.

...(Nombre y Apellidos)... ...(Nombre y Apellidos)...
DNI N ceeeeceveeennenennees DNIN°: ceeecerreereceennenennees

En caso de alguna duda o inquietud sobre la participacion en el estudio puedo escribir a los correos

electrdnicos ............
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