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RESUMEN

La presente investigacion, surge de la necesidad de analizar cobmo afecta la cultura y el clima
organizacional a las organizaciones tanto del sector publico como del sector privado de
Venezuela en el 2013, y la comparacion entre ellas. El clima organizacional ejerce una
significativa influencia en la cultura de la organizacion, debido a que la misma comprende el
patrén general de conductas, creencias y valores compartidos por los individuos de una
organizacion, sus miembros determinan en gran parte la cultura y, en este sentido, el clima
organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los trabajadores que
lo distinguen, determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que
conforman la cultura de la organizacién. La cultura, por su parte, abarca un sistema de
significados compartidos e individuales de cada organizacion, que son manejados por una gran
parte de sus miembros, la cual los distinguen de otras organizaciones. El problema tratado se
basd en conocer la relacion que existe entre el clima y la cultura organizacional y si la
percepcion que tienen los empleados de los dos grandes sectores econdmicos de Venezuela, el
sector publico y el sector privado, es diferente. Para ello se llevd a cabo un tipo de
investigacion correlacional, debido a que la finalidad de este trabajo fue medir la relacién
entre ambas variables, utilizando un disefio no experimental transeccional. La investigacion se
llevé a cabo en dos empresas, una empresa del sector privado y una organizacién del sector
publico ambas de comunicacion televisiva del Sector Servicio, que estan ubicadas en la
Ciudad de Caracas, y dentro de ellas se tomaron gerentes, supervisores y empleados de
jerarquia, que dieron respuesta al instrumento de recoleccion de datos. Asimismo una vez
analizados los datos se llegé a la conclusion de que realmente existe una fuerte relacion lineal,
directa y positiva asi como una percepcion favorable por parte de los empleados de ambas
empresas entre las variables estudiadas. PALABRAS CLAVES: Cultura Organizacional; Clima
Organizacional, Sector Publico y Privado.

Xi
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INTRODUCCION

La crisis financiera que se presentd en el afio 2008, es de alcance global y ha
conducido a que las expectativas econdmicas de expansion se hayan deteriorado rapidamente;
se ha vuelto comun escuchar noticias sobre despidos masivos, cierres de empresas y caidas en
la actividad economica de diferentes paises. (Gonzélez, Pérez & Montoya, 2009). Lo cierto
es, que Venezuela ante esa realidad, requiere que el Estado y la empresa privada, esta Ultima
dentro de sus limitaciones, se centren mas en la utilizacion productiva del talento humano con

que cuentan, haciendo uso de las capacidades, habilidades, destrezas y experiencias.

Paralelamente a este problema, las organizaciones tienen a su vez que crear ambientes
en continuo cambio, donde mantengan unos adecuados niveles de productividad y desarrollo,
para de esa manera poder adaptarse y sobrevivir en tiempos de crisis, sin dejar a un lado el tan
necesario recurso humano, teniendo siempre en cuenta el bienestar psico-fisiologico, la
ausencia de sobrecargas, el disfrute del tiempo libre y la eliminacion de los agentes agresores,
estos Ultimos muy dificiles de sobrellevar en este estado actual.

En otras palabras la presente investigacion, surge de la necesidad de analizar el
escenario por el cual estd atravesando el pais y como éste, afecta la cultura y clima
organizacional de las empresas del sector publico y del sector privado en la Venezuela de hoy.

Esta investigacion esta estructurada por cinco (5) capitulos: en el Capitulo | se
encuentra el planteamiento del problema y los objetivos de la investigacion, tanto el objetivo
general como los objetivos especificos.

En el Capitulo Il se encuentra el marco tedrico, en el cual se describe brevemente la
teoria que respalda la investigacion, entre las cuales estan las referentes al clima
organizacional y la cultura organizacional y los autores que fueron tomados como base para

este estudio, entre ellos Litwin & Stringer (1968) y Edgar Schein (1988) respectivamente.
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El Capitulo I11 esta compuesto por el marco metodoldgico, en él se encuentran, el tipo
de investigacion, el disefio de la investigacion, la unidad de analisis, el disefio de la muestra, la
operacionalizacion de las variables, el instrumento de medicién que se va a utilizar para
respaldar esta investigacion, la validez y la confiabilidad, la factibilidad y por Gltimo los
aspectos éticos que se consideraron para la elaboracion de este proyecto.

En el Capitulo 1V se encontraran con el analisis de los resultados, en el mismo se
presenta la informacion obtenida mediante el instrumento aplicado (en este caso el
cuestionario) que fue entregado a los gerentes, supervisores y empleados de jerarquia que
dieron respuesta tanto de la empresa privada como de la organizacion puablica; estos resultados
se presentan mediante tablas y graficos, que luego seran analizados, con lo cual se dara
respuesta a los objetivos especificos de la investigacion.

El Capitulo V contiene las conclusiones y las recomendaciones finales que surgieron a
partir de la informacion obtenida y el andlisis realizado; también se presentan algunas
sugerencias para estudios posteriores que puedan permitir profundizar e indagar en la

problematica que aqui se plantea.

Finalmente, se encuentran las referencias bibliograficas y los anexos en los cuales se
aprecia todo el material que sirvié de guia y sustento para la elaboracion de esta investigacion,
asi como también se presentan los documentos que sirvieron de soporte, entre los cuales estan:
la operacionalizaciéon de las variables, el instrumento utilizado y los estadisticos que daran

respuesta a los objetivos de la investigacion.
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CAPITULO I

1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La crisis financiera que se presentd en el afio 2008, es de alcance global y ha
conducido a que las expectativas econdmicas de expansion se hayan deteriorado rapidamente;
se ha vuelto comun escuchar noticias sobre despidos masivos, cierres de empresas y caidas en
la actividad econdmica de diferentes paises; trayendo como consecuencia, un efecto dominé
que incluye no solo a los paises de Europa sino al resto del mundo (Gonzélez, Pérez &
Montoya, 2009). Este mismo autor explica que este problema no podia dejar de lado su
impacto en los paises de América Latina y en el caso venezolano no se dio la excepcion, a
pesar de contar con reservas econdémicas importantes, se podria decir que en la actualidad la
crisis estd afectando y se observa el inicio de una etapa de recesion econdmica, una espiral
inflacionaria , un decrecimiento econémico, una caida en la produccién nacional, distorsiones
en el mercado, aumento en los controles cambiarios y en general la implementacion de
medidas econdmicas que generan una recesion del mercado financiero y en consecuencia una
actividad importante, que no necesariamente se ve de manera positiva en materia laboral, para

las distintas organizaciones y empresas.

Esta recesion que estd viviendo Venezuela, incide directamente en la baja
productividad de los sectores claves de la economia venezolana; esto requiere el aporte de
soluciones con el fin de garantizar una cultura y clima organizacional proclive al desarrollo y

ampliacion de la industria nacional.
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Segun Mora, C (2004):

“En Venezuela en la ultima década se ha agudizado el problema del
desempleo, consecuencia de la caida de la tasa de crecimiento econémico, crisis
externa y desequilibrio fiscal, la caida de la produccién, la escasez, entre otros; lo que
ha configurado una situacidn en la cual el crecimiento de la fuerza de trabajo supera el
nimero de empleos, con una remuneracion estable, para palear la crisis y poder
adquisitivo de los ciudadanos, los cuales buscan sustento econémico para ellos y sus

familiares, vendiendo cualquier tipo de objetos y mercancia en la calle”.

Con el aumento de empleos informales, aumentan una serie de problemas que pueden
ser contemplados desde varios puntos de vistas, con respecto al caso de estudio solo lo
analizaremos desde el punto de vista laboral, con el aumento de la economia informal, los
ciudadanos que la ejercen no gozan de los beneficios de ley; entiéndase seguro social, politica

habitacional, bonos de alimentacién entre otros.

Por lo antes expuesto, es necesario que el Estado y la empresa privada implanten,
realicen y elaboren estrategias a corto, mediano y largo plazo, que sirvan para el desarrollo de
un clima y una cultura organizacional, adecuados con las exigencias de la empresa y el pais en
el cual vivimos. El Estado y las empresas crean politicas, pautas y criterios para mantenerse en
el dia a dia, para enfrentar nuevos retos, dentro de los cuales podemos destacar el deterioro de
las estructuras organizacionales, el retraso en la remuneracion, reduccion de personal,
deficientes condiciones laborales, politicas de estado que afectan directamente a los

empleados, entre muchas cosas mas.

Paralelamente a este problema, las organizaciones tienen a su vez que crear ambientes
en continuo cambio, donde mantengan unos adecuados niveles de productividad y desarrollo,
para de esa manera poder sobrellevar la crisis, sin dejar a un lado el esencial recurso humano,
esto significa una lucha ardua, no solo contra los factores que pueden ejercer su influencia
negativa sobre cada miembro de la organizacion, sino sobre la reduccién o eliminacion de las
consecuencias nocivas de la superestructura politica, juridica y moral, asi como, de la

estructura econémica, todo en aras de obtener una alta calidad de vida; caracterizada por la
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relacion arménica que tiene que existir entre el entorno natural, el laboral y la plenitud
funcional de los individuos; teniendo siempre en cuenta su beneficio global. (Salazar,
Guerrero, Machado & Cariedo, 2009)

A pesar de lo antes expuesto, el comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de la percepcion que posee el
trabajador de ellos. Su percepcion depende entonces, en buena medida, de las actividades,
interacciones y las experiencias que cada miembro de la organizacion obtuvo en su quehacer

en la empresa.

Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima determinado
en dependencia de la percepcion de estos por parte de sus miembros. El clima resultante
induce a los individuos a tomar determinados comportamientos. Estos inciden en la actividad
de la organizacion y, por tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que
prestan, asi como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio

general de la organizacion. (Salazar et al., 2009,)

Asi mismo, Salazar (2009) explica que el clima organizacional ejerce una significativa
influencia en la cultura de la organizacion, ya que la misma comprende el patron general de
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion, sus
miembros determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el clima organizacional ejerce
una influencia directa, porque las percepciones de los trabajadores que lo distinguen,
determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura

de la organizacién.

La cultura, por su parte abarca un sistema de significados compartidos e individuales
de cada organizacion, que son manejados por una gran parte de sus miembros, la cual los

distinguen de otras organizaciones.

Ahora bien, un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada

facilitan que se generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo que redunda sin
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dudas en beneficio de toda la organizacion, en el desarrollo de una alta calidad de vida para el
trabajador, en una gran estabilidad social dentro de la empresa, ya que, cuando el trabajador se
sienten a gusto con su trabajo, sera sin lugar a dudas, mucho mas productivo. (Salazar et al.,
2009,)

En consecuencia, clima y cultura organizacional se encuentran estrechamente
interrelacionados y son parte de un mismo sistema donde un cambio en una de ellas afecta a la

otra.

Ante lo sefialado, podemos plantearnos algunas dudas que nos servirdn de guia para
encaminarnos en el tema, como por ejemplo: ¢Existe una relacion entre el clima presente en la
organizacion y la cultura de la misma?; ¢Existe reconocimiento de la aportacion del
trabajador?; ¢Hay compatibilidad de los intereses y de los valores con la empresa?; ;Existe

una buena adecuacion al trabajo?

Para dar respuesta a estas preguntas debemos tener una clara concepcion de los
significados de cultura organizacional y clima organizacional que hemos venido desarrollando
a lo largo de estas lineas, sin embargo ahora nos toca apoyarnos en los autores especialistas en

el tema:

A tal efecto, Chiavenato (2006, p. 589) da una definicion de cultura organizacional,
basado en: ““... un modelo de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma

particular de interaccion y relaciones de determinada organizacion”

Y Robbins (2004, p. 525), en su estudio afirma que, ““la cultura organizacional es un
sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen

de otras™.

Por otro lado y refiriéndose al enfoque de clima organizacional, Dessler (1976, p.195)
establece que, “el clima organizacional representa, pues, las percepciones que el individuo
tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en

términos de autonomia, estructura, recompensa, consideraciones, cordialidad, apoyo y
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apertura”.

A su vez, Chiavenato (2006), haciendo referencia al clima organizacional afirma que es
una “cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los

miembros de la organizacion, que influye en su comportamiento™.

Es importante destacar el hecho de que las organizaciones, actualmente, estan
atravesando por muchas dificultades e inconvenientes, debido a las trabas que el gobierno esta
imponiendo sobre todo en materia econdmica y laboral, por ello, hoy en dia es importante y
resulta de gran interés estudiar la relacion que tienen la cultura y el clima organizacional
dentro de las empresas y el Estado; especialmente, para conocer la manera en la cual los
diferentes sectores econdmicos, entiéndase estos, como el sector publico y privado, consideran
estas variables de estudio, para abordar la toma de decisiones que se puedan crear y llevar a
cabo politicas eficientes, que sirvan para mejorar las condiciones de las empresas Yy

organizaciones, especialmente, en el contexto de crisis que estamos atravesando en el pais.

En otras palabras la presente investigacion, surge de la necesidad de analizar las
consecuencias de la situacion econdmica, y del escenario por el cual esté atravesando el pais y
como éste, afecta la cultura y el clima organizacional de las empresas del sector publico y del
sector privado en la Venezuela de hoy.

Es conocido, a través de las diversas formas de comunicacion — prensa escrita, radial,
televisiva, satelital, internet, que en Europa, Asia y Norte América, el impacto econdmico no
se ha hecho esperar, y las consecuencias en las industrias y empresas se han agudizado,
colocando sus economias en un ritmo mas lento del esperado. (Gonzélez, Pérez & Montoya,
2009).

Este panorama en América Latina, ha sido diferente, por cuanto las economias del
hemisferio venian teniendo desajustes antes del cierre de la primera década del 2000., y han
girado en la variabilidad del mercado norteamericano, lo cual incide en la vulnerabilidad del

sistema econdmico de los paises suramericanos. Venezuela no escapa a éste fendbmeno v, el
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impacto de la crisis mundial se comienza a sentir, haciendo resaltar sus efectos; los mismos se
ven enmarcados en los desajustes econdmicos internos generados por las medidas de cierre,
hacia algunas empresas del pais, con la finalidad de estatizar todo el sistema productivo. Las
consecuencias no se han cuantificado, mas las cifras de desempleo, cierre de empresas,
delincuencia, etc., llevan a cuestionar hasta donde, éste impacto econdémico ha afectado a la
cultura 'y a el clima organizacional de las empresas, tanto del sector publico como del sector
privado, siendo la percepcion de los empleados un factor esencial para el sentido de

pertenencia y estabilidad. (Gonzalez, Pérez & Montoya, 2009)

De alli, que sea urgente analizar la percepcion actual, es decir, los posibles cambios en
Venezuela con respecto a la cultura y el clima organizacional, en cuanto a sus valores,
funcionamiento, ajustes, expectativas, promocion y fortalecimiento en las empresas, entre

otros.

Tomando en cuenta lo anteriormente expuesto, el presente trabajo de investigacion se
enfoco esencialmente en la relacion entre clima y cultura organizacional en una empresa del

sector publico y otra del sector privado, ubicadas en la ciudad de Caracas, en el afio 2013.

Asi pues, el problema tratado en esta investigacion es: conocer la relacién que existe
entre el clima y la cultura organizacional y si esta se modifica entre la percepcion que tienen
los empleados de los dos grandes sectores ocupacionales de Venezuela, es decir, el sector

publico y el sector privado.

En términos especificos, nuestro problema se formularé de la siguiente manera: ¢,Cual
es la relacion entre el clima y la cultura organizacional en instituciones

publicas y privadas en Caracas para el afio 2013?
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1.1 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.1.1 OBJETIVO GENERAL:

e Establecer cual es la relacion entre el clima y la cultura organizacional en una

organizacién publica y en una empresa privada en Venezuela para el afio 2013.

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Conocer y medir los elementos y/o percepciones que tienen los empleados con respecto

al clima organizacional de las empresas (sector pablico y sector privado).

e Conocer y medir los elementos y/o factores que conforman la cultura organizacional de

las empresas (sector publico y sector privado).

e Identificar y definir la relacion existente entre el clima organizacional percibido por los
empleados de las distintas empresas (sector publico y sector privado) y la cultura

organizacional de las mismas.
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CAPITULO 11

2 MARCO TEORICO

A continuacion desarrollaremos los conceptos basicos necesarios para establecer el
marco tedrico de la presente investigacién, como es conocido, existen innumerables estudios
que han permitido que exista una gran variedad de definiciones y teorias con respecto al tema
de investigacion, pero a los fines de facilitar el estudio, nos centramos solo en dos conceptos,
los cuales han sido la base para la formacion de criterios y estudios en esta investigacion,

clima y cultura organizacional.

Previo a esto, es importante considerar que desde hace ya mucho tiempo vivimos bajo
una economia divida en dos sectores, sector publico y sector privado, en los cuales se pueden

ver diferencias significativas.

Por una parte el sector publico “no es solo una entidad sino un conjunto de
dependencias y grupos. Asi pues, es importante entender la interaccion entre el gobierno
central, los gobiernos regionales y locales, las empresas publicas y el Banco Central.” (Larrain
& Selowsky, 1990, p. 14)

Segun Barea (1990, pag 113), la funcidn principal de los organismos publicos “es la de
producir servicios de tipo colectivo que no se venden en el mercado. No existe precio alguno

para pagar esos servicios; por eso se financian por medio de los impuestos.”

Por otro lado, Barea (1990, pag 113) explica que el sector privado es,
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*“...generalmente conocido como el sector empresas, ya sean de tipo
productivo, comercial, financiero o de seguros; cuya funcion principal es la de
producir bienes y servicios para el mercado. Se financian con los precios, dado que

existe una demanda individualizada en el mercado que permite su creacion.”

Aclarado estos términos, se prosigue a explicar detalladamente las variables de
investigacion, las cuales son el punto principal y determinante dentro del presente proyecto.

El clima y la cultura organizacional se encuentran estrechamente interrelacionados y

son parte de un mismo sistema donde un cambio en una de ellas afecta a la otra y viceversa.

Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima determinado
en dependencia de la percepcion de estos por parte de sus miembros. El clima resultante
induce a los individuos a tomar determinados comportamientos. Estos inciden en la actividad
de la organizacion y, por tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que
prestan, asi como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio

general de la organizacion.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la
organizacion, ya que, la misma comprende el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacion, sus integrantes determinan en gran parte
su cultura y, en este sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las
percepciones de los trabajadores que lo distinguen, determinan sustancialmente las creencias,

mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la organizacién.

Para el autor Gary Dessler (1976, p.195) en su obra Organizacién y Administracion,
“el clima organizacional representa, pues, las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de

autonomia, estructura, recompensa, consideraciones, cordialidad, apoyo y apertura”.
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Por su parte los escritores Forehand y Gilmer (citado por Dessler, 1976 p.181)
describen el clima organizacional como: “el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las

personas que la forman.”

Con lo antes sefialado es primordial dar a conocer la importancia que tiene el clima en
las organizaciones, ya que el mismo es el que expresa los valores, las creencias, las actitudes,
etc. de los trabajadores. Segun Luc Brunet (1987, p.20), menciona tres razones por las cuales

considera importante el estudio del clima organizacional ya que con él se puede:

1. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

2. Iniciar y sostener un cambio que indique (...) los elementos especificos sobre

los cuales se deben dirigir las intervenciones.

3. Seguir el desarrollo de la organizacion vy prever los problemas que puedan

surgir.

Para entender mas sobre el clima organizacional, mencionaremos a continuacion la
teoria de Rensis Likert llamada Sistema de organizacion, que permite, dar un vistazo en
términos de causa y efecto a la naturaleza de los climas que se estudian a través de ella, asi

como también brinda un andlisis de las variables que conforman dicho clima organizacional.

Para Likert (citado por Brunet, 1987), el comportamiento de los subordinados es
causado, por la forma en que perciben las condiciones de la empresa en la que trabajan, sus
competencias, sus esperanzas, sus habilidades, sus actitudes y aptitudes, etc., ya que, la
reaccion que puede tener un individuo viene dada por la forma en que percibe la situacion, lo
importante, es la forma en como el individuo vea las cosas y no como son en realidad,
entendido esto es posible separar en factores los principales agentes que influyen la percepcion

individual del clima organizacional. Estos factores son los siguientes:
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1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del

sistema organizacional.

2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi

como el salario que gana.

3. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

2.1.1 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De manera mas especifica, existen tres tipos de variables que establecen las

caracteristicas propias de la organizacién en cuanto al clima organizacional, se definen de la

siguiente manera: (Brunet, 1987, p. 29)

Variables Causales: son variables independientes que determinan el sentido en
que una organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene. (...) las
variables causales se distinguen por dos rasgos esenciales: 1. Pueden ser
modificadas o transformadas por los miembros de la organizacién que pueden
también agregar nuevos componentes. 2. Son variables independientes (de causa y
efecto). En otras palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras
variables; si éstas permanecen sin cambios, no sufren generalmente la influencia de

las otras variables.

Variables Intermedias: estas variables reflejan el estado interno y la salud de una
empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento,
la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, etc. Las variables
intermedias son, de hecho, las constituyentes de los procesos organizacionales de

una empresa.



25

Variables Finales: son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto
de las dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la
organizacion; son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las
ganancias y pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una

empresa.

Con la combinacién y la interaccion de esas variables se pueden determinar dos

grandes tipos de clima organizacional, que a su vez tienen dos subdivisiones: (Brunet, 1987, p.

30 ala32)

1. Clima Tipo Autoritario:

Sistema 1. Autoritarismo explotador: en el tipo de clima de autoritarismo
explotador, la direccidn no le tiene confianza a sus empleados. La mayor parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segin una funcion puramente descendente. (...) Este tipo de clima
presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacién de la direccion

con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones.

Sistema 1l. Autoritarismo Paternalista: el tipo de clima de autoritarismo
paternalista es aquel en que la direccién tiene una confianza condescendiente en
sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. (...) Bajo
este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresién de trabajar dentro de un ambiente

estable y estructurado.

2. Clima de tipo participativo:

Sistema I1l. Consultivo: la direccion que evoluciona dentro de un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se

toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
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decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. (...) Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico en el

que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

e Sistema IV. Participativo en grupo: en el sistema de la participacion en grupo, la
direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién, y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. (...) Todos los empleados y todo el personal de direccién
forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se

establecen bajo la forma de planificacion estratégica.

Con todo esto, el estudio de la teoria de los sistemas propuestas por Likert, nos da una
visién dinamica e interpretativa del clima organizacional percibido por los miembros de una
empresa, a su vez, insta el surgimiento de un clima participativo, ya que con este se puede
facilitar la eficiencia y eficacia tanto individual como en las organizaciones, ya que, al parecer,
se puede dar por hecho, que las organizaciones que aseguran la realizacion y las aspiraciones

de sus miembros, suelen tener un mejor rendimiento.

Por su parte, Likert cre6 un instrumento, el cual ha sido frecuentemente utilizado para
la medicion del clima organizacional, dicho instrumento lleva por nombre: El Perfil de las
caracteristicas de las fuerzas motivacionales, el mismo mide la percepcion del clima en

funcion de ocho dimensiones que describiremos a continuacion: (Brunet, 1987, p.45-46)

1. Los métodos de mando: la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: la naturaleza de los tipos de

comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.
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4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: la importancia de la interaccion
superior/ subordinado para establecer los objetivos en la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: la pertinencia de las

informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion: la forma en que se establece el

sistema de fijacién de objetivos o de directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: el ejercicio y la distribucién del control

entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: la planificacién asi como la

formacion deseada.

2.1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL LITWIN & STRINGER

Sin embargo, esta variable tiene innumerables definiciones y estudios sobre el tema, y
uno de los mas completos en la historia es la de Litwin & Stringer, los cuales explican el clima
organizacional como “los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo informal
de los gerentes y otros importantes factores del medio en las actividades, creencia, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacién especifica” (Agostinho & Lapa,
citado por, Marin, 2003)

Estos dos autores, explican que el clima organizacional debe reconocer su naturaleza
tanto estructural como subjetiva es decir, ellos lo definen como “los efectos subjetivos,
percibidos, del sistema formal, el estilo formal de los administradores, y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores, y motivacion de las personas

que trabajan en una organizacién dada”.(Litwin & Stringer, 1968)

Dicho esto, para esta investigacion se tomara como base metodoldgica y conceptual el
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estudio de estos autores, los cuales en pocas palabras explican el clima organizacional como
“la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacién e influye sobre la conducta de estos”. (Litwin & Stringer, 1968)

“Los autores aportaron al estudio de las organizaciones esta teoria con la finalidad de
describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta y
percepcion del individuo”. (Marin, 2003)

Dado los estudios realizados por estos autores se presentaron una serie de dimensiones
que permiten el estudio de las conductas de los individuos en las organizaciones y permite
determinar el clima organizacional en las mismas, y cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, como los son:

1.- Estructura: esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. En otras palabras, es el respeto a los canales

formales que se encuentran presentes en la organizacion.

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia,

versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

2.- Responsabilidad: esta dimensidén representa la autonomia que puede tener el
trabajador acerca de su labor y las decisiones en su trabajo, el crearse sus propias criticas y
exigencias. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es

decir que él mismo se autoevalle y ademas no tener la presion de sus superiores.

3.- Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio

que el castigo.

Whyte (1959) y Mc. Gregor (1.960) referidos por Letwin & Stringer (1968), indican
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que en muchos casos la recompensa monetaria sustituye al valor real del término recompensa.
Establecen que la remuneracion monetaria, en ocasiones oculta el clima real de castigo que es

creado en el dia a dia.

4.- Riesgo: corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio de su labor.
En la medida que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en

toda organizacion.

5.- Apoyo: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacion.

6.- Calor: Es el sentimiento de los miembros de la organizacidn sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto

en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

7.- Estandares de Desempefio: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la

organizacion.

Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas asi como normas de
desemperfios. Los gerentes que poseen expectativas de logro afectan el nivel de excelencia
alcanzado por los supervisores. Las personas con alta capacidad de poder no se ven motivadas
por altas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status que los llevan a tener
control y poder. Cuando las personas con alta necesidad de afiliacion responden a los
estandares, lo hacen para complacer a sus jefes y comparfieros, ganando asi la aprobacién y
aprecios de éstos.

8.- Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes

opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se
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disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, de lo que
puede 0 no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacion, la
comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la organizacién evita que se

genere el conflicto.

9.- Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL.

En otro orden de ideas, pasaremos a estudiar los conceptos fundamentales de la cultura
organizacional, la cual abarca un sistema de significados compartidos e individuales de cada
institucion, que son asimilados por una gran parte de sus miembros, la cual los distinguen de

otras.

Para los autores Terrence Deal y Allan Kennedy (1985), en su libro Culturas
Corporativas (p.4) definen que: *“...la cultura ejerce una poderosa influencia en toda la
organizacion; afecta practicamente a todo, desde quien recibe un ascenso y que decisiones se

toman, hasta la forma en que se visten los empleados y qué deportes practican.”

Por su parte Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske (2006) en su libro
Organizaciones: comportamiento, estructura, procesos, (p. 31) entienden que la cultura *“es lo
que los empleados perciben y la manera en que esta percepcidn crea un patrén de creencias,

valores y expectativas”.

Segun Robbins (2004) las organizaciones son complejas y entramadas, es por esta
razén, que en las grandes organizaciones suelen encontrarse diversas culturas dentro de las
mismas, es decir, en una organizacion pueden haber varias culturas o subculturas que en

esencia van trasmitir los valores centrales de la cultura dominante, esas subculturas pueden
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estar conformadas por las segmentacion de los departamentos.

Es importante sefialar dentro de este contexto las funciones que cumple la cultura

dentro de una organizacion, que para Robbins (2004, p.528) son los siguientes:

1. Tiene el papel de definicion de fronteras; esto crea distinciones entre una

organizacion y las demas.
2. Transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.

3. Facilita la generacién de un compromiso con algo mas grande que el interés

personal de un individuo.
4. Incrementa la estabilidad del sistema social.

En los Gltimos tiempos, la cultura organizacional ha tomado un papel protagénico en el
comportamiento de los empleados, ya que, hace que dichos empleados apunten a los mismos
objetivos, lo que se traduce en mejoras para toda la organizacion. Es por esto, que las
funciones de la cultura organizacional no solo tratan problemas de supervivencia externa o de
integracion interna de la organizacion, si no que una vez adquiridas dichas funciones, se

reduce la incertidumbre que pueda ocasionar cualquier situacion nueva o inestable.

Sin embargo, la cultura organizacional, no siempre trae ventajas a la organizacion, hay
ocasiones en las que puede originar inconvenientes para los empleados de la misma, como
veremos a continuacion existen algunos aspectos que pueden ser vistos como desventajas
(Robbins, 2004, p.529):

e Barrera del cambio: la cultura es una desventaja cuando los valores compartidos
no estan de acuerdo con aquellos que favoreceran la efectividad de la organizacion.
Es mas probable que esto ocurra cuando el ambiente de la organizacion es
dinamico. Cuando el ambiente pasa por cambios rapidos, la cultura fortificada de la
organizacion pudiera ya no ser apropiada. Asi pues, la consistencia en el

comportamiento es un activo para una organizacion cuando enfrenta un ambiente
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estable. Sin embargo, pudiera pesar sobre la organizacién y hacer mas dificil

responder a los cambios en el ambiente.

e Barrera hacia la diversidad: las organizaciones buscan y contratan empleados de

origenes diversos por el nuevo vigor que aportan. Pero estas fuerzas y conductas
diversificadas menguan en las culturas fuertes porque la gente trata de adaptarse.
Por tanto, las culturas fuertes pueden ser un inconveniente cuando, en la préctica,
eliminan las ventajas Unicas que traen a la organizacion personas de diversos
origenes. Mas aun, las culturas fuertes pueden ser un inconveniente si sustentan

perjuicios institucionales o se vuelven insensibles a los que son distintos.

e Barrera a adquisiciones y fusiones: Historicamente, los factores principales que
buscaba la direccién al tomar decisiones de compras o fusiones se relacionaban con
ventajas econdémicas o sinergias de productos. En los ultimos afios, la
compatibilidad cultural se ha vuelto la principal preocupacion. Aungue un estado
de resultados favorable o una buena linea de productos sea lo que atraiga a un
posible comprador, que la adquisicién prospere finalmente tiene mas que ver,

segun parece, con el grado en que concuerdan las culturas organizacionales.

Dentro del concepto de cultura encontramos una serie de caracteristicas, las cuales son

desarrolladas por Robbins (2004, p. 525), en siete puntos basicos establecidos de la siguiente

manera:

1.

Innovacion y toma de riesgos: es el grado en el cual se alienta a los empleados para

gue sean innovadores y a corran riesgos.

Minuciosidad: es el grado en que se espera que los empleados muestren exactitud,
capacidad de analisis y atencion a los detalles.

Orientacidn a los resultados: es el grado en que la gerencia se centra en los resultados

mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.
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4. Orientacion a las personas: es el grado en que las decisiones de la gerencia toman en
cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la organizacion.

5. Orientacion a los equipos: el grado en que las actividades laborales se organizan en

equipos mas que individualmente.

6. Agresividad: el grado en que las personas son osadas y competitivas, antes que
despreocupadas.

7. Estabilidad: el grado en que las actividades de la organizacion mantienen el estado de

las cosas, en lugar de crecer.

Estas caracteristicas permiten abordar las particularidades de la cultura de una

organizacion, en otras palabras dan sentido y valor a la misma.

2.21 CULTURA ORGANIZACIONAL SCHEIN.

El modelo de cultura organizacional de Schein (1988) es el que ha sido seleccionado
para realizar este estudio, ya que sus planteamientos son los que mejores se adaptan a los
objetivos que se buscan. Ademas de esto, el autor presenta una teoria que ofrece muchas
posibilidades de investigacion, ya que desarrolla un enfoque integral, en el cual la definicion
que da a conocer de cultura organizacional surge de las siguientes caracteristicas (Hax y
Mailuf, 1996):

e La cultura organizacional es un concepto complejo de supuestos basicos
subyacentes y creencias profundamente arraigadas que comparten los miembros

que conforman la organizacion y que operan a un nivel preconsciente.

e Las manifestaciones de la cultura organizacional se observan en forma de un
perfil de regularidades conductuales a dos niveles: creaciones y valores. La

caracteristica cultural distintiva corresponde al nivel mas profundo de
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percepciones, pensamientos y sentimientos que se han moldeado segun

patrones comunes en toda la empresa.

o Estas fuerzas conductoras del comportamiento permiten al individuo identificar,
de modo automatico, la manera correcta de percibir, pensar y sentir en la mayor

parte de las situaciones que debe enfrentar.

e Los supuestos basicos subyacentes que son compartidos por los miembros de la
organizacion y que forman parte del comportamiento, generan una conducta

coordinada entre ellos.

e Las creencias profundamente arraigadas son producto de un proceso de

aprendizaje continuo, que es puesto en marcha por la experiencia en grupo.

e La cultura determina la manera en que se producen las interacciones entre los
grupos. En una organizacion siempre existira una cultura dominante o fuerte,

que es general a toda la empresa y a otros conjuntos de subculturas.

En ese sentido, Schein (1988) presenta el estudio de la cultura organizacional como
una visién de lo inconsciente a lo consciente, distinguiendo entre la esencia de la cultura y sus
manifestaciones, respectivamente. Es por ello que plantea que dicho estudio se realice a través
de tres (3) dimensiones, las cuales ha llamado:

a) Creaciones
b) Valores
c) Creencias basicas

El nivel de las CREACIONES, es el nivel que se puede observar de forma mas clara y
que tiene un nivel emocional inmediato, toma en cuenta la parte visible de la organizacion,
como su ambiente fisico, su arquitectura, el comportamiento visible de los trabajadores,

vestuario, lenguaje, tradiciones, entre otros; el nivel de los VALORES, comprende los
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principios que dirigen el comportamiento de los trabajadores en una organizacion; y el nivel
de las CREENCIAS BASICAS, es el nivel que constituye la esencia misma de la cultura, los
supuestos y creencias mas profundas. Explica la forma como la gente se comunica, racionaliza
y justifica, lo que percibe, piensa y actla cominmente. En este nivel las creencias son dificiles
de detectar por su nivel de inconsciencia. Sin embargo, para Schein el nivel de las creencias

basicas a través de sus indicadores son los que engloban la esencia de la cultura.
a) Dimension Creaciones.
De acuerdo a Schein (1988).

Es el nivel mas visible de una cultura organizacional, pues se refiere a sus
producciones y creaciones. Estas incluyen la tecnologia de la empresa, su ambiente fisico, su
arquitectura, comportamiento visible de los trabajadores, vestuario, las manifestaciones
artisticas (si las tiene) y toda aquella conducta manifiesta que realicen sus miembros. En otras
palabras, es el nivel que se puede observar de forma mas clara y que tiene un impacto
emocional inmediato. Sin embargo, ésta facilidad de observacion desaparece cuando
intentamos captar su significado y la relacién que guardan entre si. Ello requiere que nos
adentremos en el conocimiento de los valores que guia las conductas de los miembros de la

organizacion, para conocer realmente qué es lo que significan las creaciones o producciones.
b) Dimension Valores.
De acuerdo al planteamiento de Schein (1988)

Se basa en los principios presentes en el dia a dia, son aquellos que dirigen el
comportamiento de los miembros de la organizacién. Schein explica la aparicion de los
valores en una organizacion argumentando que la primera vez que un grupo se enfrenta a una
situacion determinada no existe una jerarquia de valores al respecto. Asi, cuando uno de los
miembros formula la primera solucion, lo que propone es un valor a cuestionar y verificar. Si
la solucion prospera y el grupo percibe colectivamente su éxito, el valor pasa gradualmente

por un proceso de transformacion cognoscitiva hasta volverse creencias y, ulteriormente en
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presuncion. Este proceso solo se da en los valores que son aptos para una validacion fisica o
social, y que siguen siendo efectivos en la solucion de los problemas. Los valores también
comprenden los principios que dirigen el comportamiento de los trabajadores en una
organizacion. Incluye valores como la verdad y el espiritu, que son completamente aceptados
por los miembros, ya que movilizan a la organizacion de forma consciente e inconsciente. Sin
embargo, en este nivel no podemos llegar ain a conocer verdaderamente la cultura de dicha

organizacion, pues se necesita ahondar la estructura de la cultura que son las creencias bésicas.
c) Dimension Creencias Basicas
Segun el planteamiento de Schein (1988), el nivel de las Creencias Basicas:

Es el nivel mas profundo de la cultura y el que constituye la esencia misma de ésta. Sin
embargo, antes de llegar a ella nos encontramos con dos niveles més superficiales (creaciones
y valores). Constituye los supuestos y creencias mas profundas, que arrojan informacién
acerca de como los miembros de la organizacion, perciben y actuan. Explica la forma como la
gente se comunica, racionaliza y justifica lo que hacen y dicen cominmente. Sin embargo,
dado su caracter inconsciente, son dificiles de detectar. Es decir, tienden a ser aquellas que
nadie confronta ni debate y que en lo sucesivo son extremadamente dificiles de cambiar. Para
aprender algo nuevo en este ambito se requiere revivir, reexaminar y posiblemente modificar
algunas porciones estables de la estructura cognoscitiva. Este aprendizaje es intrinsecamente
dificil, porque el reexaminar de las creencias béasicas desestabiliza temporalmente el mundo
cognoscitivo e interpersonal, generando grandes cantidades de ansiedad, y en vez de tolerar
estos niveles de ansiedad se tiende a querer percibir los eventos del entorno tan congruentes
como las creencias, aunque esto signifique distorsiones, negar, proyectar y en algunos casos

falsificar lo que realmente esté sucediendo.

Asi pues, la dimension creencias basicas de Schein (1988) es la mas general y en ese
sentido es la que trata aspectos mas definitivos, a partir de los cuales pueden deducirse las
dimensiones mas superficiales. Sin embargo, ello no implica que estos Gltimos no sean

importantes.
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En ese sentido, para poder indagar esos niveles profundos, Schein (1988) ha planteado
unos indicadores dentro de las creencias basicas a partir de las cuales, se forman los

paradigmas culturales, que a su vez permiten un mayor analisis de la cultura. Estos son:

1. Creencias en relacién con la naturaleza: vision global que tienen los miembros
claves (trabajadores y lideres), acerca de la relacion de la empresa con el

entorno. (dominacién, sumision, armonia, entre otros).

2. Creencias en relacién a la persona: ¢Qué significa ser humano?, y ¢qué
atributos se consideran intrinsecos o fundamentales en las personas?, ¢la
naturaleza humana es buena, mala, o neutra? ;Los seres humanos son 0 no son

perfectibles?

3. Creencias en relacion al trabajo: evalla la actitud que “conviene” o que deben
tener los seres humanos, para asumir las creencias o presunciones basicas
acerca de la realidad, el entorno, y la naturaleza humana: ser activos, pasivos,

autarquicos, fatalistas, entre otros.

4. Creencias de las relaciones interpersonales: a través de este indicador se estima
cual es el modo “apropiado” de relacidn entre las personas, y de distribucion de
poder y amor. ¢La vida es cooperativa; individualista, asociativa o comunal?;

¢se basa en la autoridad tradicional, en la ley, en el carisma, o en qué?

5. Creencias en relacion a la transparencia de la gestion: a través de este indicador
se evallan las reglas linglisticas y de conducta que definen lo que es y no es
real, lo que es un “hecho”, cdmo debe determinarse en ultima instancia la
verdad, y si la verdad se “revela” o “descubre”, conceptos basicos del tiempo y
el espacio.

1.- Creencias en relacion con la Naturaleza

En todo grupo la mayoria de las veces llega a implantarse firmemente una visién de la
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naturaleza y se percibe el entorno global, el cual puede ser susceptible de ser sometido y/o
controlado. En ese sentido a nivel empresarial, eso significa o manifiesta la vision que el
grupo (trabajadores y lideres) tienen sobre su relacion con su entorno definido y enmarcado
dentro de la cultura receptora. La presuncion de la que parte la empresa pertenece a los niveles
mas profundos de su orientacidn estratégica. Asi pues, se habla de creencias que subyacen en
la empresa, “tara primordial”, “mision central” o “funciones”, sean manifiestas o latentes. En
ese sentido si lo que la empresa presume de si misma en este nivel no concuerda con las
realidades del entorno, posiblemente mas temprano que tarde, tenga que hacer frente a un
problema de supervivencia. Por consiguiente, cuando las empresas examinan su estrategia,
atienden mas que todo a las creencias iniciales y procuran, en la medida de lo posible, validar
dichas creencias antes de decidir sus metas y medios. Lo esencial es la exactitud de las

creencias presentes, y no su grandiosidad.

Por otra parte, en esta vision global que tiene la empresa con su entorno, la misma debe
procurarse salud empresarial, la cual puede ser atendida como la habilidad de la empresa para
juzgar con precision sus creencias iniciales sobre su relacion con el entorno, de modo de saber
si las mismas siguen concordando con este Ultimo y si el mismo evoluciona. En este sentido, el
“ciclo de adaptacion imitadora” de la empresa resulta asi vital para el mantenimiento de su
“salud”. Al respecto, la empresa debe desarrollar la capacidad de: 1) obtener informacion
valida. 2) remitir ésta a los lugares adecuados dentro de la empresa. 3) hacer las
transformaciones necesarias en la estrategia, las metas y los medios y 4) medir los resultados
obtenidos.

De esa manera las creencias relativas a la relacion entre la empresa y su entorno, no
versaran sOlo sobre los temas basicos de dominacion y / o sumisién, sino también sobre
aspectos universales, tales como: la tecnologia, la politica, la economia y aspectos
socioculturales, ya que una empresa determinada no prestara igual atencion a todos los

aspectos del entorno.

En definitiva, los aspectos que se consideren y en torno a los cuales se formen las

presunciones, configuraran finalmente la visién del mundo de la empresa, convirtiéndose asi
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en elementos centrales de su cultura.
2.- Creencias en relacion a la Persona.

Se refiere a lo que significa el ser humano, es decir, la vision que tiene la organizacion
sobre éste. Se considera si se toma en cuenta la parte humana del empleado v si se valora su
calidad de vida personal. En el nivel empresarial las presunciones centrales sobre la naturaleza
del género humano se orientan a la manera en que son vistos los trabajadores y los directivos.
Las méas amplias creencias culturales pueden, en fin, conceder un gran margen para la

interpretacion de la extrema variabilidad de la naturaleza humana.
3.- Creencias en relacion al Trabajo.

De acuerdo a Schein (1988), hay tres (3) orientaciones respecto a la actividad humana
“pragmatica, pasiva y en equilibrio”:

La orientacién pragmatica se centra en la tarea, en la eficacia, y en el descubrimiento.

La orientacion pasiva lleva consigo cierto fatalismo, dado que de ningn modo cabe
influir sobre el contexto, es necesario resignarse y aceptar lo que se tenga. Una empresa con
esta orientacion, tiene pocas posibilidades de desarrollo, pues tiene una orientacién existencial

que se centra en el aqui y en el ahora.

Una tercera orientacion intermedia entre las dos anteriores es la de estar en equilibrio,
que alude a que el individuo puede llegar a estar en armonia con la naturaleza y las
organizaciones pueden llegar a adaptarse al contexto. Esta orientacion incide sobre el auto
desarrollo, la autorrealizacion y el desenvolvimiento de las propias potencialidades. De
acuerdo a Schein (1988), el punto focal estd en lo que la persona es y no en lo que pueda
realizar. En resumen, la orientacién de equilibrio pone de relieve esa actividad que tiene como
meta, el desarrollo de todas las facetas del yo como ser integrado. Cada una de estas
orientaciones sobre las actividades humanas esta basada en los estilos gerenciales relativos a la
toma de decisiones, definiendo asi la manera correcta de juzgar los problemas y de enfrentarse
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a ellos.
4.- Creencias de las Relaciones Interpersonales.

Estas presunciones se refieren a la forma en que deben relacionarse los individuos para
que el grupo sea seguro y acogedor. Esta dimension se ocupa de la naturaleza del grupo como
tal; y en la clase de ambiente interno que este crea para si. Se intenta determinar qué tipo de

relaciones se dan entre los empleados de la organizacion.

Este ultimo indicador, incluye las cuatro (4) anteriores, ya que las relaciones
interpersonales estan basadas en la concepcion del hombre, en la actividad que realiza, en su
concepcidn de la realidad de acuerdo al enfrentamiento que tenga con el contexto.

Se refiere a la manera considerada como la mas correcta para que las personas se
relacionen unas con otras, pudiendo ser individualista, cooperativa, competitiva, etc. Verifica

los supuestos referentes a la conduccion de las relaciones dentro de la empresa.

Pregunta si las relaciones humanas estan estructuradas en la colateralidad, valorizando
la cooperacidn, el consenso y el bienestar del grupo o todavia, en el individualismo y en la

competencia.
5.- Creencias en relacién a la Transparencia de la Gestién.

En esta categoria se encuentran las presunciones acerca de lo que las personas del
grupo consideran real o no, asi como las presunciones sobre lo que es verdadero. Esta
categoria también se enfoca en la forma en que los miembros de un grupo toman una decision,
es decir, como ellos determinan la informacion que es relevante y la manera en que se deben

realizar las cosas. Contemplan, a su vez, tres aspectos:

a.- La concepcion del conocimiento: se refiere a la fuente de la que proviene el

conocimiento y se divide en:

e Basado en la tradicidn: se refiere a que debe estar basado en las creencias y
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formas de actuar que han sido transmitidas de generacion en generacion.

e Basado en la especializacién: se debe obtener por medio de individuos con
el suficiente potencial y especializacion técnica como para tomar una

decision.

e Basado en el didlogo y la discusion: es la suposicion de que el conocimiento
para la toma de decisiones debe ser obtenido por medio de los argumentos,

la participacion y el consenso de las personas que conforman el grupo.
b.- La concepcion del tiempo: Plantea dos concepciones:

e Tiempo monocronico: hace referencia a como el espacio es organizado y a
la division de las tareas en un horario establecido por meses, horas, dias o
minutos, por lo tanto controla el comportamiento de los humanos. Es decir,
el tiempo es entendido como una linea de eventos a intervalos irregulares,
con un ritmo y un ciclo que comprende tanto el pasado, como el presente y

el futuro.

e Tiempo Policronico: se considera el tiempo como una especie de espacio
definido mas por lo que llega a hacerse, que por el tiempo empleado y en el
que cabe realizar varias cosas simultaneamente. Se es flexible para pensar
que no necesariamente el camino mas recto entre dos puntos es el que lleva
a la eficiencia y a los mejores resultados y, con frecuencia, las prioridades se
van estableciendo con la aparicion de eventos que no estaban previstos. Esta
asuncion del tiempo requiere de areas abiertas, con facilidad de acceso y
cdémodas, que permitan largos periodos de contacto.

c.- La concepcion del espacio: el espacio puede ser usado como simbolo de poder,
se valora la jerarquia y el status y se determina si el espacio favorece las relaciones informales
entre sus empleados. Incluye también el tamafio de la oficina, el mobiliario y la decoracion, en

si son los simbolos que se utilizan para establecer la jerarquia y el estatus del empleado.
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2.2.2 TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

Diversos autores han hablado de la cultura organizacional y son muchos, los que han
dado su concepcién en cuanto a los tipos de cultura organizacional que existen, buscando
generalizar importantes propiedades culturales a través del estudio de numerosas
organizaciones; Gibson & col, (2006, p.37-38) que describen cuatro tipos de culturas

predominantes en las organizaciones las cuales son:

1. Cultura Burocratica: una organizacion en la que se pone énfasis en las reglas,
politicas, procedimientos, cadena de mando y toma de decisiones centralizadas,
tiene una cultura burocréatica. EIl gobierno, las agencias gubernamentales y las
agencias iniciadas y administradas por directores autocraticos son ejemplos de
culturas burocréticas. Algunos individuos prefieren la certidumbre, las jerarquias y
la estricta organizacion propias de este tipo de organizaciones.

2. Cultura de Clan: ser parte de una familia trabajadora, seguir la tradicion y los
rituales, el trabajo en equipo y el espiritu, la autodireccién y la influencia social,
son las caracteristicas de la cultura del clan. Los empleados estan dispuestos a
trabajar duro por una compensacién y un paquete de prestaciones justo y
equitativo. En una cultura de clan los empleados son socializados por otros

miembros. Los miembros se ayudan entre si y festejan juntos el éxito.

3. Cultura Empresarial: la innovacion, creatividad, toma de riesgos y la busqueda
agresiva de oportunidades ilustran una cultura empresarial. Los empleados
entienden que el cambio dindmico, las iniciativas individuales y la autonomia son
practicas estandar. Los paquetes de compensacidn, programas de capacitacion,
estrategias de construccion de equipos y los programas de establecimiento de metas
de la empresa, fomentan el tomar riesgos, la autonomia y la innovacion para lograr

esa meta.
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4. Cultura de Mercado: un énfasis en el aumento de las ventas, el aumento en la
participacion de mercado, la estabilidad financiera y la rentabilidad son atributos de
una cultura de mercado. Los empleados tienen una relacién contractual con la
empresa. Existe poco sentimiento de trabajo de equipo y cohesion en este tipo de
cultura. Los empleados cooperan y trabajan juntos con el fin de lograr una
participacion de mercado y metas de desempefio financiero. Esto da como resultado
que los empleados cooperen cuando es necesario, pero no da lugar a que se

arraiguen profundamente las relaciones que se establecen para lograr las metas.

Por su parte los autores Deal y Kennedy (1985) desarrollan otros cuatro tipos de
cultura los cuales nos limitaremos a nombrar: el primero la cultura del hombre duro y macho;
el segundo la cultura trabaje mucho, juegue mucho; el tercero la cultura apueste a la compafiia
y el cuarto y ultimo la cultura de proceso; para la investigacién que se realiza, nos basaremos

en los tipos desarrollados por los autores Gibson, Ivancevich, Donnelly, Konopaske (2006).

Con todo esto, no queda mas que decir, que un clima organizacional apropiado y una
cultura colectiva avanzada facilita que se generen compromisos mas alla de los intereses
personales, lo que redunda sin dudas en beneficio de toda la organizacion, en el desarrollo de
una alta calidad de vida para el trabajador, en una gran estabilidad social dentro de la
organizacion, ya que cuando el trabajador se sienten a gusto con su trabajo, sera sin lugar a

dudas, mucho més productivo.
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CAPITULO III
3 MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo al problema planteado referido a la relacion entre el clima y la cultura
organizacional, en organizaciones publicas y privadas en Venezuela en el afio 2013, y en
funcion de los objetivos, el estudio que se llevo a cabo es de tipo correlacional, ya que busca
medir el grado de relacion que existe entre las variables escogidas para la presente

investigacion, es decir, la cultura organizacional con el clima organizacional.

A tal respecto opina el autor Sampieri (1991) en su libro Metodologia de la
Investigacion p.64:

“La utilidad y el propdsito principal de los estudios correlacidnales es saber como
se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otra u
otras variables relacionadas. Es decir, en el caso de que dos variables estén

correlacionadas, ello significa que una varia cuando la otra también varia.”
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3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION.

Atendiendo a los objetivos determinados, de manera primaria, la investigacion se
orienta hacia la incorporacion de un disefio de campo. Por lo que, este disefio de investigacion
permite no solo observar, sino recolectar los datos directamente de la realidad objeto de
estudio, dentro de su ambiente cotidiano, para posteriormente analizar e interpretar los

resultados de esas investigaciones.

El presente estudio se adecUa dentro del tipo de investigacion no experimental, donde
no se han planteado hipoétesis, pero si se han definido un conjunto de variables, tales como la
cultura y el clima organizacional que perciben los empleados en el dia a dia de su desempefio
laboral; por ello se afirma que no se tiene control de las variables a estudiar, ya que las mismas
no son creadas para la investigacion actual, sino que son tomadas del medio laboral en que se
desarrolla la investigacién, es decir, los empleados poseen una percepcién de la cultura y del
clima de la organizacién en la cual trabajan; una situacion ya existente; donde el estudio no
fue creado, ni influenciado por el investigador. Entendido asi el disefio de la investigacion, en
funcién de su dimension temporal o del nimero de momentos donde se introdujo la
recoleccion de los datos, es de tipo transeccional, ya que, solo se recolectaron datos que se
analizaran y describiran en un solo momento, y que luego se determind la incidencia de las

mismas en ese mismo periodo determinado.

3.3 UNIDAD DE ANALISIS.

La unidad de analisis para este estudio fueron los gerentes, supervisores y empleados
de jerarquia, que dieron respuesta al instrumento de recoleccion de datos, que oportunamente
se difundid en una organizacién publica y una empresa privada de comunicacion televisiva del

Sector Servicio, éstas estan ubicadas en la ciudad de Caracas para el periodo del afio 2013.
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3.4 POBLACION

Actualmente en Venezuela se han registrado de manera oficial cerca de setenta (70)
canales de televisién nacionales, tanto publicos como privados. Asimismo, en el area
Metropolitana de Caracas, la cual tomaremos como nuestra poblacion en estudio, contamos
con veintidds canales de television, los cuales se subdividen en dieciséis (16) canales privados,

y seis (6) canales publicos.

Debido a los problemas para acceder a dichas empresas televisoras para llevar a cabo el
trabajo de investigacion, nos vimos en la necesidad de seleccionar solo una empresa de cada
sector, publico y privado, ya que estos fueron los Unicos que nos permitieron el acceso a sus

empleados con la condicion de no revelar sus nombres.

Para nuestra investigacion, la poblacion seleccionada estd constituida por el personal
supervisor, gerentes y empleados de jerarquia, tanto de la organizacion publica como de la

empresa privada.

De este modo, en la organizacion publica estudiada se obtuvo un total de cuatro (4)
gerentes principales, seis (6) supervisores y siete (7) directores de areas; lo que significa que
contamos con una poblacion de 17 empleados de jerarquia.

De igual manera, en la empresa privada obtuvimos un total de cinco (5) gerentes,
cuatro (4) supervisores y ocho (8) directores; lo cual, también nos da una poblacion de 17

empleados de jerarquia.

Con lo explicado anteriormente, es posible concluir, que tanto en la organizacion
publica como para la empresa publica contamos con una poblacién de 17 empleados, con la
cual obtendremos posteriormente la muestra que utilizaremos para llevar a cabo nuestra

investigacion.
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3.5 MUESTREO

Basandonos en la poblacion utilizada para esta investigacion se eligié un tipo de

muestreo probabilistico, el cual, segun Vivanca (2005, pag.: 27), son

... estrategias de seleccion de elementos aleatorios, esto significa que todos los
elementos de la poblacion tienen una probabilidad conocida y distinta de 0 de
pertenecer a la muestra. La aleatoriedad no es atributo de una muestra, sino del

proceso de seleccion utilizado.

Asimismo, dicho muestreo se realizara de forma aleatoria simple, lo que significa que
cada individuo tiene la misma probabilidad de ser elegido para formar parte de la muestra de

la investigacion. (Vivanca, 2005)

3.6 MUESTRA

La muestra fue tomada de acuerdo a la poblacion en general y segun los estratos de la
organizacion, los cuales en este estudio se tomaron en cuenta los gerentes, supervisores y
empleados de jerarquia; tanto publicos como privados, para lo cual la misma se obtuvo

mediante la siguiente férmula, Sierra-Bravo (1991, citado por, Marin, 2001)

() R D*q n= tamafio de la muestra.
N—1)«{e)?+(Z2)>xpxqg N= tamafio de la poblacion 17.

"

(1,95)2% 17 % 0,5 % 0,5 p= probabilidad de éxito 50%.

n= ; —— .
(17— 1) ={0,07)*+{1,98) 2«05 » 0,5 g= probabilidad de fracaso 50%.

— 4t Z°_ Z critico: 95%, lo que hace que
n= z tome un valor de 1,96.

"
r

&
= error de muestreo, 5%.

De acuerdo a esto, la muestra para el estudio sera de 15 individuos por empresa.
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3.7 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

1. Clima Organizacional (Ver Anexo A):

% Definicién Conceptual: los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el

estilo informal de los gerentes y otros importantes factores del medio en las

actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

organizacion. (Litwin & Stringer, 1968, citado por, Marin, 2003)

+ Dimensiones: EI clima organizacional es posible expresarlo en 9 dimensiones
segun Litwin & Stringer (1968):

Estructura: representa la percepcion de los trabajadores en relacion a las

reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones.

Responsabilidad: Percepcion de los trabajadores sobre la autonomia que

poseen en la toma de decisiones.

Recompensa: Percepcion de los trabajadores sobre la gratificacion

recibida por el trabajo bien hecho.

Riesgo: Se refiere a los sentimientos que poseen los trabajadores de los

desafios que se le imponen.

Calor: Percepcion de los miembros de la empresa sobre la posibilidad
de un ambiente de trabajo grato y buenas relaciones sociales.

Apoyo: Representa la percepcion de los trabajadores sobre la presencia

de un espiritu de ayuda dentro de la organizacion.

Estandares de Desempefio: Refleja la percepcion del empleado sobre las

normas de rendimiento de la empresa.
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Conflicto: Percepcion del empleado de la capacidad que poseen en la
organizacion de aceptar opiniones distintas y aceptar los problemas y

buscar soluciones.

Identidad: Sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la

organizacion.

2. Cultura organizacional (Ver Anexo B):

K/

% Definicién Conceptual: la cultura organizacional “Conjunto de creaciones, valores

y creencias basicas que los miembros de la organizacion han compartido en el tiempo

y que les ha servido para enfrentarse a los problemas de adaptacién externa e

integracion interna.”. Schein (1988).

«» Dimensiones:

Creaciones: es el nivel que se puede observar de forma mas clara y que
tiene un nivel emocional inmediato, toma en cuenta la parte visible de la
organizacion, como su ambiente fisico, su arquitectura, el
comportamiento visible de los trabajadores, vestuario, lenguaje,
tradiciones, entre otros: es el grado en el cual se alienta a los empleados

para que sean innovadores y a correr riesgos.

Valores: comprende los principios que dirigen el comportamiento de los

trabajadores en una organizacion

Creencias Basicas: es el nivel que constituye la esencia misma de la
cultura, los supuestos y creencias mas profundas. Explica la forma como
la gente se comunica, racionaliza y justifica, lo que percibe, piensa y
actua comiunmente. En este nivel las creencias son dificiles de detectar

por su nivel de inconsciencia.
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3.8 INSTRUMENTO

Una vez identificadas las variables de la investigacion, se procedio6 a la elaboracion del
instrumento de recoleccién de datos, el cual, en el caso de la variable Clima Organizacional de
Litwin y Stringer, fue tomado de la tesis de la Lic. Echezuria y Rivas (2002, citado por, Marin,
2001). Asi mismo, para la variable Cultura Organizacional de Edgar Schein, el instrumento

utilizado para la investigacion fue extraido de la tesis de la Lic. Torres Palacio (2006).

Este instrumento es un cuestionario de 85 preguntas bien identificadas, las cuales se
dividen en 53 items que corresponde a la variable Clima Organizacional, y 32 items que
representan a la variable Cultura Organizacional, que a su vez tienen un rango de respuesta

que van desde “Muy de acuerdo” hasta “Muy en desacuerdo”. (Ver Anexo C)
Asimismo, dicho cuestionario esta distribuido de la siguiente manera:

Clima Organizacional

Dimensiones Ne° [tems
Estructura 10
Responsabilidad 7
Recompensa 6
Riesgo 5
Calor 5
Apoyo 6

Estandares de
~ 5
Desempefio

Conflicto 5
ldentidad 4
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Cultura Organizacional

Dimensiones N° items
Creaciones 8
Valores 14
Creencias Basicas 10

Dicho cuestionario cuenta, como se menciond anteriormente, con 85 preguntas
redactadas de forma sencilla para una mejor comprension, y ademas estos items se pueden
categorizar en dos grupos segun su redaccion, es decir, existen tanto items positivos como
negativos, los cuales son distribuidos en: 67 items positivos y 18 items negativos. Los items

considerados negativos son los siguientes:

6, 12, 16, 24, 26, 32, 40, 52, 59, 63, 67, 68, 69,

Negativos 70,72, 73, 77, 82.

3.9 VALIDEZY CONFIABILIDAD

Con la finalidad de determinar la validez del cuestionario, se sometié el mismo, a un
panel de expertos constituido por 3 profesores, especialistas en la materia, los cuales
establecieron una serie de correcciones en pro a que las variables e indicadores estuvieran los

suficientemente claros para poder obtener los mejores resultados con el instrumento.

A continuacion, se muestra un cuadro resumen que contiene las observaciones
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realizados por dichos expertos:

Tabla 1: Panel de Expertos

EXPERTOS OBSERVACIONES

.- Modificar la redaccidn, para lograr un mejor
entendimiento.
.- Eliminar uno de los rangos de la escala de
Prof. Carmen Mosquera Likert, para asi evitar subjetividad en los
resultados.
.- Distribuir los items al azar, para obtener
mejores resultados.

Prof. Trina Barbero .- Determinar la antigtiedad en la organizacion
a la hora de aplicar el instrumento.
.- Mejorar la redaccion

Prof. Aracelis Tortolero .- Aparentemente existe compatibilidad entre
objetivos e instrumento.
.- Determinar el cargo de los empleados.

Una vez adoptadas las recomendaciones dadas por el panel de expertos se procedid a
realizar una prueba piloto en una empresa privada de comunicacion, donde se difundié el

instrumento a 10 empleados, entre ellos supervisores, gerentes y empleados de jerarquia.

Luego de haber analizado los datos se procedio a calcular el indice de confiabilidad
Alpha de Cronbach dando un resultado de 0,834, con lo cual se puede afirmar que el

instrumento a aplicar es altamente confiable.
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3.10 ASPECTOS ETICOS

Es importante destacar el hecho que dentro de este estudio guardamos todos los
aspectos sociales, econdmicos, culturales, politicos, etc., de las personas que han tenido a bien
dar respuesta al instrumento de recoleccién de datos, respetando asi la privacidad de las

mismas, ya que sin ellas no podriamos llevar a feliz término todo este proyecto.

Por razones de estricta solicitud de las empresas no se podra hacer alusion de las
mismas, ya que como Unica condicion para der respuesta al cuestionario se nos exigio
confidencialidad en cuanto al estudio. Es por esta razén que al hacer mencién durante la
investigacion, se describirdn como Organizaci Publica y Empresa Privada de comunicacién

televisiva del Sector Servicio.
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CAPITULO IV

4 ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacién se presenta el analisis y la discusion de los resultados obtenidos en el
estudio. Para llevar a cabo el proceso se procedio a utilizar el programa SPSS Statistics 20
para Windows, el cual sirvi6 como base para el procesamiento y la obtencion de datos.
Ademas, para la realizacion de los graficos se utilizo el programa Microsoft Office Excel
2007.

Los resultados se presentardn de la siguiente manera:

e Variables Demograficas.

e Resultados de la variable Clima Organizacional por empresa. Analisis de las
dimensiones de la variable.

e Resultados de la variable Cultura Organizacional por empresa. Analisis de las
dimensiones de la variable.

e Resultados de la correlacion entre Clima y Cultura Organizacional por empresa.

e Resultados de la correlacion entre Clima y Cultura Organizacional.



4.1 VARIABLES DEMOGRAFICAS

El siguiente andlisis tiene como finalidad establecer como se percibe el clima y la
cultura organizacional segun la edad, el sexo y la antigliedad de los empleados que dieron

respuesta al cuestionario en ambas empresas tanto en el sector publico como en el sector

privado.

De igual forma, se presentan tablas y gréaficos para la mejor comprension del analisis.

4.1.1 EDAD

Segun los resultados obtenidos de los empleados encuestados de las empresas que
fueron objeto de estudio, tanto del sector publico como del sector privado, se agruparon en los

siguientes rangos de edades:

1
2
3.
4

De esta manera se puede observar que la distribucion de los individuos por rango fue

Menores de 27 afios.
Entre 28 y 33 afios.
Entre 34 y 40 afios.

De 41 afios en adelante.

de la siguiente forma:

Tabla 2: Distribucion por Edad

EDADES INDIVIDUOS PORCENTAJE
<27 5 17
28 - 33 11 37
34 -40 8 27
41+ 6 20
Total 30 100
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edad (agrupado)

a—

&

Frecuencia

T I I
«=27 28 - 33 34 - 40 41+

edad (agrupado)

Gréfico 1: Distribucién por Edad

Esto quiere decir que de los individuos encuestados para ambas empresas que sumaron
un total de 30 personas, cinco de ellos estan en el Rango 1 que estd comprendido por las
personas menores o igual a 27 afios lo que representa el 17% de los encuestados. En el Rango
2 se encuentran las personas que tienen entre 28 y 33 afios de edad, con un total de 11, lo que
equivale a un 37% del total de individuos, lo que indica que la mayoria de las personas que
formaron parte del caso de estudio se encuentra ubicada en este rango de edad y se
caracterizan por ser adultos jovenes. En el Rango 3 se encuentran las personas con edades
comprendidas entre 34 y 40 afios de edad representando el 20% y por Gltimo el Rango 4 en él

estan las personas mayores o igual a 41 afios de edad, lo que equivale al 20%.
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4.1.2 SEXO

Para esta variable los datos se distribuyeron de la siguiente manera:

Tabla 3: Distribucion por Sexo

SEXO [ INDIVIDUOS | PORCENTAJE
Femenino 16 53
Masculino 14 47

Total 30 100

Disribucion por Sexo

® Mujeres ™ Hombres

Grafico 2: Distribucion por Sexo

Lo que se ve expresado en la tabla y el grafico anterior, es la distribucion por sexo para
ambas empresas, los resultados obtenidos reflejan que la mayoria de las personas que trabajan
para esas empresas son mujeres con un 53% de la poblacién, sin embargo la diferencia no es
muy grande, ya que los hombres ocupan un 47% de dicha poblacion, lo que indica que existe
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una distribucion de géneros uniforme de los trabajadores.

4.1.3 ANTIGUEDAD

Con respecto a la variable demografica Antigliedad los datos se distribuyeron por afios

de la siguiente manera para ambas empresas:

Tabla 4: Distribucion por Antigliedad

Antigledad Publico |Porcentaje

<=2 4 13

3-6 15 50

7-10 6 20

11+ 5} 17

TOTAL 30 100

Antiguiedad
50
40
30
20
10
0
=2 3-6 7-10 11+

Grafico 3: Distribucién por Antigtedad
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Como se puede observar en el grafico anteriormente expuesto, la distribucién por
antiguedad expresa que el 50% del personal encuestado tienen entre 3 y 6 afios en la empresa,
lo cual es normal, ya que, nuestra poblacion esta comprendida por altos cargos como
supervisores, directivos y gerentes; esto indica que hay un indice de rotacion medio.

El resto del personal esta distribuido de la siguiente manera: un 20% de los mismos
tienen una antigliedad comprendida entre los 7 a 10 afios dentro de las empresas; de igual
forma, hay un 17% de la muestra que tiene mas de 11 afios en las organizaciones, y por
ualtimo, y con el porcentaje méas bajo de un 13 % estan las personas que solo tienen 2 afios o
menos trabajando en dichas empresas.

4.2 VARIABLES DE ESTUDIO POR EMPRESA

4.2.1 VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL POR EMPRESA

Para analizar la variable clima organizacional se tomé como base los calculos
correspondientes a la media, a esos resultados se les sacé el porcentaje para evaluar como era
la percepcion de los empleados para cada una de las dimensiones que la componen. Si bien es
cierto que el clima organizacional es Unico para cada empresa u organizacion, para poder
hablar de un sector en general es necesario promediar los resultados de cada dimensién de la
variable y de esta manera se logra establecer un contrates entre ambos sectores (Publico y
Privado) para asi dar respuesta a los objetivos de la investigacion. A continuacion se mostrara

el grafico y la tabla para una mayor comprension.



Tabla 5: Media de Clima Organizacional por empresa

Clima Organizacional Publico |Porcentaje| Privado [Porcentaje
Estructura 3,2074 80 3,2667 82
Responsabilidad 2,8167 70 3,3167 83
Recompensa 3,0444 76 3,1111 78
Riesgo 3,1667 79 2,7833 70
Calor 3,6000 90 3,5667 89
Apoyo 3,4000 85 3,5111 88
Estandares de Desempefio 3,3556 84 3,0667 77
Conflicto 3,3667 84 3,4500 86
Identidad 3,4444 86 3,1778 79

Clima Organizacional Global 3,2495 81 3,2610 82
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Clima Organizacional por Empresa Contraste Intersectores %

= Empresa Privada

Cluma Organizacional Global
Identidad

Conflicto

Estandares de Desempeiio
Apoyo

Calor

Riesgo
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Responsabilidad

Estructura

® Empresa Publica

70

70

=]
=t
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84
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%o
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Grafico 4: Porcentaje de Clima Organizacional por empresa
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Como se puede observar en el grafico anterior no existen diferencias notables entre las
percepciones del clima organizacional entre una empresa y otra, ya que el resultado es un 81%
para la organizacion publica y un 82% para la empresa privada; obteniendo un alpha de
Cronbach de 0,923 y 0,805, respectivamente; lo que quiere decir que la confiabilidad de los
datos arrojados por el instrumento es bastante alto, ya que, mientras mas cercano se encuentre

a 1, mayor es su nivel de confianza.

Por su parte los resultados arrojan que en la dimension que existe mayor diferencia de
apreciacion es Responsabilidad, ya que, esta dimensidn representa la autonomia que puede
tener un trabajador acerca de su labor y las decisiones en su trabajo, lo que parece sugerir es
que la empresa privada que fue la que obtuvo un porcentaje mayor de un 83% con respecto a
la publica que obtuvo un 70%, lo que tampoco es desfavorable, existe en la empresa privada
menos cargos jerarquicos, lo que se puede traducir en mayor autonomia para los empleados,
por el contrario en la empresa pablica existen numerosos puntos en la escala de jerarquia, lo
que podria indicar que mientras existan mas niveles, la autonomia se va disgregando. También
puede deberse a que en la empresa privada las politicas en cuanto a responsabilidad son mas
abiertas y que la supervision es de tipo general y no estrecha, es decir, ellos mismos tienden a

evaluarse y crear sus criticas y exigencias y son mas libres en la toma de decisiones.

La dimension que mayor porcentaje obtuvo fue Calor, con un 90% para la
organizacion publica y un 89% para la empresa privada, esta dimension explica el sentido de
compafierismo y ayuda mutua que se presentan en las organizaciones, es la percepcion de un
espiritu de ayuda por parte de los directivos y otros empleados del grupo. Para la organizacion
publica este porcentaje fue mayor, lo que enfatiza un clima de amistad, afecto y confianza, es
decir, la forma que tienen de colaborar entre ellos mismos; por su parte, si bien es cierto que el
porcentaje no varia mucho entre un sector y otro puede decirse que en la empresa privada ese
sentido de compafierismo no es tan profundo y puede existir mayor recelo a la hora de confiar
entre los empleados.

Apoyo: esta dimensidn es percibida por ambas empresas de manera muy favorable, ya
que, la organizacién publica obtuvo un 85% Yy la empresa privada un 88%, esto indica la
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percepcion por parte de los miembros de las empresas acerca de la existencia de un trabajo
grato, respeto interpersonal y buen trato, todo en limites precisos, sin que ello se torne
excesivo, esto revela que en la empresa privada existe un sentimiento de ayuda y colaboracion

mayor tanto entre pares como entre los jefes.

Conflicto: los resultados que arroja la investigacion en cuanto a esta dimension son los
siguientes, la empresa privada fue la que obtuvo mayor porcentaje con un 86% a su vez la
organizacion publica obtuvo un 84%, esto quiere decir que la empresa privada hace énfasis en
que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos, promoviendo el debate entre
los miembros y escuchando las diferentes opiniones con respecto a la resolucién de los
mismos, adicionalmente la comunicacion debe ser mas fluida entre las distintas escalas
jerarquicas, evitando asi que se generen desacuerdos o problemas; mientras que en la

organizacion publica parece que esta condicién se mantiene al minimo.

Estructura: el resultado para esta dimension fue un 82% para la empresa privada y un
80% para la organizacién publica, lo que quiere decir que en la empresa privada los canales
formales son mas rigurosos, existe un mayor nimero de reglas, regulaciones y obligaciones; lo
gue no necesariamente se traduce en beneficios, ya que el exceso de formalismos a veces
impide el logro efectivo de las tareas; por su parte la organizacién publica, si bien es cierto que
el porcentaje obtenido para esta empresa es un poco menor, no se aleja de la misma realidad,
es decir, existe una percepcion global de exceso de formalismos.

Identidad: para esta dimension la organizacion publica obtuvo un 86% Yy la empresa
privada un 79%, la dimension lo que refleja es el sentimiento de pertenencia que se tiene hacia
una empresa, es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la
sensacion de estar aportando sus esfuerzos por lograr los objetivos de la organizacion. En este
sentido son los empleados de la organizacion publica los que se sienten mas identificados con

SuU empresa.

Riesgo: los resultados que arrojo la investigacion para esta dimension son los
siguientes, la organizacién puablica con un 79% y la empresa privada con un 70%, lo que
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significa que se pone mucho énfasis en los riesgos 0o metas que los miembros de las
organizaciones pueden correr durante el desempefio de sus labores, el porcentaje mayor es
para la organizacién publica, esto puede deberse a la situacion que esta atravesando el pais
actualmente, el contexto en el que se desenvuelven ambos sectores puede ser la respuesta, ya
que, los organismos publicos cuentan con el apoyo del actual gobierno, lo cual los lleva a ser
mas arriesgados en sus decisiones, en cambio la empresa privada esta siendo mas cautelosa en

la toma de decisiones.

Estandares de Desempefio: el porcentaje que se obtuvo para esta dimension en la
organizacion publica fue de 84% y en la empresa privada fue de 77%, es la dimension que
explica el interés y el esfuerzo que aportan los empleados para la consecucién de un buen
trabajo, también abarca los objetivos organizacionales y personales y el cumplimiento de
metas; la organizacion publica obtuvo un mayor porcentaje para esta dimension lo que se
traduce en la efectividad del logro de un buen trabajo, esto no quiere decir que la empresa
privada no cumpla sus metas, solo que debe evaluar mejor la forma de hacerlo, creando

mejores estrategias y politicas.

Finalmente se encuentra la dimension Recompensa: es la que describe la percepcion
por parte de los empleados sobre el trabajo bien hecho, no es necesariamente la recompensa
monetaria, ya que, en muchos casos se suele confundir el valor real; es la medida en que las
organizaciones utilizan mas el premio que el castigo. Entendiéndolo de esta manera podemos
ver, que la organizacion publica fue la que obtuvo el promedio mas bajo con un 76%, cosa que
no deberia extrafiar, ya que este sector es el que tiene los sueldos mas bajos; no obstante si lo
vemos desde otro punto de vista, se perciben estrategias de compensacion donde no se toman
en cuenta los incentivos, las promociones, los beneficios, etc. En cambio la empresa privada
obtuvo un porcentaje mayor con un 78%, lo que podria explicar que si bien no en todos los
casos gozan de grandes sueldos, esto se compensa con los beneficios que obtienen.

En resumen, si bien es cierto que el porcentaje obtenido por la organizacion publica fue
bastante alto con un 80%, se manifiesta menor disposicion de ayuda entre los diferentes
niveles jerarquicos, aqui se podria destacar que la razon por la cual se da esta diferencia entre
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sectores, puede venir dado a que en el sector pablico las inversiones no son realizadas por los
gerentes, por lo que las fallas o errores no inciden directamente en sus ganancias, entonces se
puede decir que en cierto punto son mas considerados con sus empleados; mientras que en el
sector privado ocurre todo lo contrario, ya que las fallas o errores se miden a través de las
pérdidas que ocasionan y al impactar directamente en las ganancias de los superiores, los

mismos tienden a ser mas rigurosos y exigentes con sus empleados.

422 VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL POR EMPRESA.

Al igual que para la variable clima organizacional, para analizar esta variable, se tomo
como base los calculos correspondientes a la media, a dichos resultados se les saco el
porcentaje para evaluar como era la percepcién de los empleados para cada una de las
dimensiones que componen la misma, con el fin de promediar los resultados de cada
dimension y asi poder hablar de un sector en general, de esta manera se logra establecer un
contrates entre ambos sectores, para asi dar respuesta a los objetivos de la investigacién. A

continuacion se mostraré el grafico y la tabla para una mayor comprension.

Tabla 6: Media de Cultura Organizacional por empresa

Cultura Organizacional Publico |Porcentaje| Privado |Porcentaje
Creaciones 3,2333 81 3,2167 80
Valores 3,1762 79 3,1905 80
Creencias Basicas 3,2200 81 3,1467 79
Cultura Organizacional
Global 3,2042 80 3,1833 80
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Grafico 5: Porcentaje de Cultura Organizacional por empresa

Observando los cuadros anteriormente expuestos es importante sefialar el grado de
importancia que tiene la cultura organizacional para los trabajadores de las empresas
estudiadas, ya que, se obtuvo un nivel muy alto de respuesta al momento de hablar de esta
variable, obteniendo asi, un porcentaje de consideracion de un 80% en las dos organizaciones.
Sin embargo, también es de gran relevancia sefialar que hay pequefias diferencias entre la
organizacion publica y la empresa privada en cuanto a las dimensiones que integran esta

variable, es por esta razon que se analizaran de una forma detallada cada una de ellas.

De igual forma es importante decir que los datos obtenidos arrojaron un indice de
confiabilidad suficientemente alto con un 0,813 para la organizacién puablica y un 0,733 para

la empresa privada, lo cual indica un valioso nivel de confianza.

Para la primera dimensién llamada Creaciones, observamos que hay un solo punto de
diferencia entre la organizacion publica y la empresa privada, sin embargo, aunque se
considere pequefia dicha diferencia es de gran importancia, ya que, al encontrarnos con niveles

tan similares un punto tiene gran valor.
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Es por esto que se puede sefialar que para la organizacion publica es un poco mas
significativa toda la parte formal de la organizacion, es decir, las reglas, la vestimenta, el
lenguaje que se maneja, las tradiciones que existen dentro de la empresa, el disefio y el aspecto
fisico que tienen las instalaciones, es decir, todo aquello que tiene relevancia de manea
inmediata cuando cualquier persona entra a una organizacion, y asimismo estos aspectos son
los principales con los que cualquier empleado se identifica de forma mas rapida y que influye

en el incentivo del mismo para ser mas innovador y eficiente.

Es importante tomar en cuenta que esto no quiere decir que para los empleados de la
empresa privada esto no tenga significacion, ya que, los resultados de las encuestas arrojaron
que también esta dimension cumple un papel importante para la misma, pero que quizas estos

empleados se centran mas en otro tipo de aspectos incluidos en el resto de las dimensiones.

Cuando analizamos la segunda dimensién denominada como Valores, es posible
observar que el comportamiento es todo lo contrario a lo que se podia visualizar en la
dimension anterior, es decir, se puede sefialar que para los empleados de la empresa privada
tiene mayor importancia los valores y los principios que rigen a toda organizacion dandole
gran significacion a esta dimension con un 80%, en donde también es posible mencionar que
existe un pequefia diferencia con respecto a los empleados publicos donde quizas estos le dan

un valor ligeramente menor de un 79%.

Finalmente, en la tercera y Gltima dimension, Creencias Basicas, es posible detectar
una diferencia mayor entre las mismas, sin embargo, también es importante sefialar que esta
altima dimension es la mas dificil de detectar, ya que, en esta se encuentran todos las formas
de comunicacién e interaccion de las personas tomando en cuenta la manera de pensar y de

racionalizar de los empleados dentro de una organizacion.

En las tablas y grafico anteriormente expuesto es posible visualizar que para los
empleados encuestados de la organizacion puablica hay una mayor identificacion con esta
dimension, dandoles un valor de 81%, en comparacion a los empleados de la empresa privada
que obtuvieron un 79%. Es por esta razon que se puede decir que en la organizacién publica le
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dan una mayor importancia a todos aquellos aspectos de relacién, de interaccion y de
comunicacion que tienen las personas, es decir, la forma como se comunican, la manera de
pensar, de justificar sus pensamientos y opiniones, de interactuar de los individuos ante

cualquier circunstancia presentada.

4.3 CORRELACION DE VARIABLES POR EMPRESA

Con el fin de conocer la relacion existente entre las dos variables en estudio, clima y
cultura organizacional, procedimos al célculo de diferentes estadisticos que nos permitiran
conocer si hay o no relacion entre las mismas y, en caso de que exista, qué tan fuerte o

estrecha es entre estas dos variables.

Como principal prueba estadistica de correlacion se utilizé la R de Pearson (r),"la cual
mide la fuerza y la direccién de la relacion lineal entre dos variables cuantitativas." (Moore,
200).

Segun Sabado, T (2009, pag.: 94), el coeficiente de correlacion de Pearson (r) mide:

...el grado de asociacion entre dos variables cuantitativas, tomando
valores entre -1y 1. Los valores proximos a 1 indican una fuerte asociacion
lineal positiva (a medida que aumentan los valores de una de las dos
variables, aumentan los de la otra); los valores proximos a -1 indican una
fuerte asociacion lineal negativa (a medida que aumentan los valores de una
de las dos variables, disminuyen los de la otra); los valores préximos a 0

indican que no existe asociacion lineal entre las variables.

Basandonos en lo anteriormente explicado, podemos decir que los resultados arrojados
mediante un andlisis de correlacion de Pearson nos expresaron una estrecha relacion entre el
clima y la cultura organizacional, tanto en la organizacién publica, como en la empresa

privada.
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Dicha relacién es posible observarla en el Anexo D, donde se puede ver de manera

detallada los célculos arrojados por la r de Pearson, resaltando la relacion que existe entre

estas dos variables y sus dimensiones, en las dos empresas estudiadas.

En los resultados proporcionados por el editor de datos del SPSS vemos que el

coeficiente de Pearson en la organizacién publica es igual a 0,854; lo que indica una fuerte

asociacién positiva entre las variables cultura y clima organizacional. Por otro lado, dado que

el nivel de significacion es de 0,000, podemos considerar que esta asociacion entre las

variables es estadisticamente significativa, con un nivel de confianza del 99% (0=0,01).

A su vez, las dimensiones que mostraron mayor correlacion entre clima y cultura

organizacional en la empresa publica fueron:

Estructura-Creencias Basicas, con un coeficiente de Pearson igual a 0,889 y
un nivel de significacion de 0,000; lo que expresa una fuerte relacion positiva
entre la parte formal de la organizaciébn como lo son las reglas, politicas,
jerarquias, regulaciones, procedimientos, entre otros; y la forma en como
interactuan los individuos que estan dentro de la misma, la comunicacion, la
valoracion que se le da a la calidad de vida y a la relacion que tiene la

organizacidn con su entorno.

Calor-Creaciones: con un r de Pearson de 0,799 y un nivel de significacion de
0,000; en este caso también es posible observar que existe una fuerte relacion
positiva entre estas dos dimensiones, demostrando que es posible percibir un
gran espiritu de ayuda, un ambiente de trabajo grato y buenas relaciones
sociales, en cuanto a las tradiciones y costumbres existentes en la organizacion,
creando una visibn cooperativa, carismatica y de hermandad entre los

empleados de la misma.

Estandares de Desempefio-Creencias Basicas: con un coeficiente de Pearson

igual a 0,857 y un nivel de significacion de 0,000, es posible observar una
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importante relacion positiva entre estas dos dimensiones, lo cual expresa la
percepcion que tienen los empleados sobre las normas de rendimiento y las
metas organizacionales que se tengan, en cuanto a las relaciones existentes
entre los individuos, la forma en cdmo se llegan a comunicar para lograr una

mayor productividad y el cumplimiento de los objetivos.

Identidad-Creaciones: con un coeficiente de r de Pearson igual a 0,828 y un
nivel de significacion de 0,000, de igual forma en este caso también se observar
una fuerte relacion positiva entre estas dos dimensiones, lo que indica que hay
una gran percepcion entre el sentido de pertenencia e identificacion que tienen
los individuos de la organizacion con todo lo referente a la arquitectura, el
ambiente fisico, el lenguaje, las tradiciones y las costumbres que existen en la

misma.

Por otra parte, para la empresa privada el coeficiente de correlacién de Pearson es de

un 0,861; lo cual también explica que existe una fuerte asociacidn que se representa de manera

positiva entre las variables en estudio (clima y cultura organizacional); y dado que el nivel de

significacion es de 0,000, es posible suponer que esta asociacién entre las variables es

estadisticamente significativa, con un nivel de confianza del 99% (0=0,01).

Es por esta razon que se puede decir que mientras mas positiva sea la percepcién del

clima organizacional, mas positiva sera la percepcion que se tenga de la cultura

organizacional, ya que, la correlacion en este caso es lineal y positiva.

Asimismo, las dimensiones que mostraron mayor correlacién entre clima y cultura

organizacional en la empresa privada fueron:

Estructura-Creaciones: con un coeficiente de Pearson igual a 0,778 y un nivel
de significacion de 0,001; lo que expresa una fuerte relacion positiva entre la
parte formal de la organizacion como lo son las reglas, politicas, jerarquias,

regulaciones, procedimientos, entre otros; con respecto al comportamiento
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visible de los trabajadores, el ambiente fisico de la empresa, la parte
tecnoldgica, las tradiciones y demas aspectos incluidos en esta dimension.

e Apoyo-Creaciones: con un r de Pearson de 0,699 y un nivel de significacion de
0,004; en este caso también es posible observar que existe una fuerte relacién
positiva entre estas dos dimensiones, en donde se explica como es la
percepcion de los miembros de la empresa sobre un ambiente de trabajo grato,
la aceptacion de opiniones distintas y la solucion de problemas, con todo lo
referente al aspecto fisico de la empresa, y las tradiciones y costumbres que se

encuentran en la misma.

e Estandares de Desempefio-Creaciones: con un r de Pearson de 0,742 y un
nivel de significacion de 0,002; en este caso también es posible observar que
existe una importante relacion positiva entre estas dos dimensiones, es decir,
una estrecha relacion entre lo referente a las normas de desempefio, la
formacién de metas, etc., con respecto a las tradiciones y costumbres que
existen en la empresa, asi como también, al lenguaje, vestimenta, y aspectos

fisicos de la misma.

e Conflicto-Creaciones: con un coeficiente de Pearson igual a 0,698 y un nivel
de significacion de 0,004; lo que expresa una fuerte relacion positiva en el
énfasis que se hace en que los problemas salgan a la luz y no que permanezcan
escondidos o se disimulen, ademas de que se puedan generan diferentes
opiniones respetando cada una de ellas; con respecto a toda la parte del
formalismo de las empresas, es decir, al lenguaje, creencias, tradiciones,

ambiente fisico y reglas formales que existen en ella.

El resto de las relaciones no se analizaron debido a que tomamos aquellas que
arrojaron el coeficiente de correlacién mas alto y por lo tanto son determinantes para mostrar y
entender, de una mejor manera, los factores que determinan la relacion existente entre las

variables en estudio. Si bien es cierto que el resto de las dimensiones relacionadas también son
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importantes, se considera que las mismas no aportan gran valor a los objetivos de la

investigacion.

Con el fin de indagar mas sobre la relacidon que poseen ambas variables y poder
conocer con mas detalle como es dicha relacion, procedimos a calcular y analizar una serie de
estadisticos de correlacién que sirvieron para dar una mayor seguridad y confiabilidad a la
hora de responder el problema en estudio, y de esta manera sustentar, aun mas, los datos
arrojados por el estadistico de correlacion de Pearson.

En primer lugar y citando a Ferran (1996, pag.: 52) se explicara el estadistico de

correlacion de Gamma, el cual es:

..una medida del grado y tipo de asociacién, entre dos variables
cualitativas en escala ordinal y toma valores entre -1y 1. Valores proximos a
1, indican fuerte asociacién positiva; a medida que aumentan los valores de
una variable, aumentan los de la otra; por el contrario, valores préximos a -
1, indican fuerte asociacion negativa, es decir, a medida que aumenta una
variable, disminuyen los de la otra. Valores préximos a 0, indican no

asociacion, lo que no significa que no pueda existir otro tipo de asociacion.

Asimismo, el siguiente estadistico de correlacion que se tomara en cuenta para
determinar la relacidn entre las dos variables es el estadistico de Somers, el cual se denota con
la letra "d" y, seguin Sabado, T (2009, pag.: 107) es posible explicarlo como:

...una medida de asociacion entre dos variables ordinales que toma un valor
comprendido entre -1 y 1. Los valores proximos a 1, en valor absoluto,
indican una fuerte relacion entre las dos variables. Los valores préximos a
cero indican que hay poca o ninguna relacion entre las dos variables. La d de
Somers es una extension asimétrica de gamma que difiere sélo en la inclusion

del nimero de pares no empatados en la variable independiente.

Igualmente se analizaron los estadisticos de Kendall, los cuales se explicaran a



continuacion, Segun Ferran A. (1996, pag.:54) se definen de la siguiente manera:

La medida de Tau-b de Kendall, es una extension de la Gamma, en el
sentido de que tanto la situacion bajo la que puede ser aplicada como su
interpretacion, es la misma. Sin embargo, presenta el inconveniente de que
dichos valores solo pueden ser alcanzados cuando la tabla de contingencia
sea cuadrada (2x2, 3x3, 4x4). (...) Por otra parte, la medida de Tau-c de
Kendall, es una correccién de la Tau-b de Kendall, para el caso de tablas de
contingencia que contienen variables con distinto nimero de categorias.
Frente a Tau-b, la prueba Tau-c presenta la ventaja de poder alcanzar los
valores de -1 y 1, cuando el niumero de categorias de las dos variables es
distinto. Sin embargo, tiene la desventaja de subestimar el verdadero grado

de asociacion entre las variables.

Finalmente, explicaremos en que se basa el coeficiente de correlacion de
Spearman, el cual se denota con las letras "Rho"; para Ferran A. (1996, pag. 80)
dicho coeficiente es:

..una prueba no paramétrica que mide la asociacion o0
interdependencia entre dos variables discretas medidas, al menos una de
ellas, en escala ordinal. (...) es recomendable utilizar el coeficiente de
correlacién de Spearman cuando los datos presentan valores extremos, ya
que dichos valores afectan mucho el coeficiente de correlacion de Pearson, o
ante distribuciones no normales. La interpretacion del coeficiente Rho de
Spierman es igual que la del coeficiente de de correlacion de Pearson, con
valores que oscilan entre -1 y +1. Los valores proximos a 1 indican una
correlacién fuerte y positiva. Los valores préximos a -1 indican una
correlacién fuerte y negativa. Los valores préximos a 0 indican que no hay

correlacion lineal."
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Tabla 7: Estadisticos de Correlacion por empresa-

Datos Originales

(Datos originales)
Asociacion Clima/Cultura

Estadisticos Plblica | Significacion | Privada | Significacion
d Somers 0,741 0,000 0,824 0,000
Tau-b Kendall 0,742 0,000 0,824 0,000
Tau-c Kendall 0,730 0,000 0,815 0,000
Gamma 0,785 0,000 0,840 0,000
rho Spearman 0,889 0,000 0,942 0,000

Tabla 8: Estadisticos de Correlacion por empresa-

Datos Agrupados

(Datos agrupados)
Asociacion Clima/Cultura

Estadisticos | Pablica | Significacion | Privada | Significacion
d Somers 0,809 0,000 0,862 0,000
Tau-b Kendall 0,810 0,000 0,862 0,000
Tau-c Kendall 0,707 0,000 0,853 0,000
Gamma 1,000 0,000 0,947 0,000
rho Spearman 0,851 0,000 0,912 0,000

Una vez explicado en qué consisten cada uno de los coeficientes de correlacion que se
utilizaron para la investigacion procedemos a analizar los resultados que se obtuvieron de cada

uno de ellos para cada variable y cada empresa estudiada.

Para el calculo de estos estadisticos se utilizaron los datos simples y los datos
agrupados que se obtuvieron para cada variable, debido a que al agruparlos se iba a evitar
tener datos dispersos, sin embargo, se tomd en cuenta que al momento de agrupar estos datos
iban a perder exactitud y precision, es por esta razén que se analizaron de las dos maneras,

tanto agrupados como simples, dando como resultado los siguientes valores.
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Suponiendo que nuestra Hipdtesis Nula sea, Ho=las variables son independientes, y
nuestra Hipdtesis Alternativa, Ha=las variables no son independientes, es posible decir que
basandonos en todos los estadisticos de correlacion estudiados, existe una relacion muy alta

entre las variables clima y cultura organizacional.

Esto es debido a que los mismos se encuentran muy cercanos a 1, por lo cual se puede
considerar que esta asociacion es estadisticamente significativa. Ademas de esto, también es
importante decir que para todos los valores el nivel de significacion es 0,000, lo que significa
que esta es la probabilidad de cometer error tipo I, es decir, la probabilidad de rechazar la Ho,
siendo esta verdadera.

Por lo que se puede llegar a la conclusion de que las variables en estudio, clima y
cultura organizacional, no son independientes, y ademas de esto, dicha relacion existente es

muy alta y significativa.

Sin embargo, a continuacion se explicaran con mayor detalle el significado de los
coeficientes de correlacion expuestos en la Tabla 7, que se obtuvo con los datos simples, ya
gue son los que demuestran mayor exactitud. (Ver Anexo E)

El coeficiente de correlacion de Somers, arrojo para la organizacion publica un valor
de 0,741, y para la empresa privada un valor de 0,824, lo que indica una fuerte asociacion
entre las variables, clima y cultura, en las dos empresas. El valor lo que nos indica es el grado
de correlacion que hay entre las mismas, y el signo de este valor lo que muestra es si esa
relacion es positiva o negativa, es decir, si es directamente proporcional o inversamente

proporcional.

En el coeficiente de correlacibn Gamma para la organizacién puablica se obtuvo un
valor de 0,785, en tanto para la empresa privada fue de 0,840, lo cual nos muestra una
magnitud de asociacion bastante alta para ambas empresas, lo que quiere decir que a mayor
percepcion del clima, mayor sera la percepcion de la cultura.

Con respecto a los coeficientes de correlacion de Kendall, Tau-b y Tau-c, arrojaron los
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siguientes valores para la organizacion publica: 0,810 y 0,707, respectivamente; y para la
empresa privada se obtuvieron los valores de 0,862 y 0,853, respectivamente. Con lo cual se
demuestra, nuevamente, la alta y estrecha relacion que existe entre clima y cultura

organizacional en las dos empresas en estudio.

Finalmente, el indice correlacional de Spearman (rho) dio un valor, para la
organizacion publica, de 0,851; y para la empresa priva, un valor de 0,912; lo cual expresa, de
forma reiterada, que existe una relacidén o asociacion estadisticamente significativa para ambos

Casos.

44 CORRELACION DE VARIABLES

Luego de analizar la correlacion existente entre las variables, clima y cultura
organizacional, por cada una de las empresas, se procedera a realizar el analisis de dicha
relacion de forma global, es decir, cuél es la relacion entre el clima y la cultura organizacional

existente tomando en cuenta los dos sectores estudiados, publico y privado.

A continuacion, se procedid a calcular los valores del indice de correlacion de Pearson,
con el objetivo de observar de forma mas detallada cual es esa relacion existente entre las

variables en estudio. (Ver Anexo F)

En los resultados proporcionados por el editor de datos del SPSS vemos que el
coeficiente de Pearson arrojado fue de 0,863; lo que indica una fuerte asociacion positiva entre
las variables cultura y clima organizacional. Por otro lado, dado que el nivel de significacion
es de 0,000, podemos considerar que esta asociacion entre las variables es estadisticamente

significativa, con un nivel de confianza del 99% (a=0,01).

Aunado a esto, se explicaran las relaciones mas importantes existentes entre las

dimensiones que afectan las variables en estudio, estas son:

e Estructura-Creencias Basicas: con un coeficiente de Pearson igual a 0,758 y
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un nivel de significacién de 0,000; lo que expresa una fuerte relacion positiva y
directa entre la parte formal de la organizacion como lo son las reglas, normas,
formalismos, politicas, regulaciones, entre otros; y la forma en cdémo
interactuan los individuos que estadn dentro de la misma, la comunicacion, la
valoracion que se le da a la calidad de vida y a la relacion que tiene la

organizacidn con su entorno.

Estandares de Desempefio-Creencias Basicas: con un coeficiente de Pearson
igual a 0,746 y un nivel de significacion de 0,000, es posible observar una
importante relacién positiva y directa entre estas dos dimensiones, lo cual
expresa la percepcion que tienen los empleados sobre las normas de
rendimiento y las expectativas de logro que se tengan, en cuanto a las
relaciones existentes entre los individuos, la forma en como se comunican las
personas, cdmo son las relaciones interpersonales entre ellos y la transparencia
en la gestion para lograr una mayor productividad y el cumplimiento de los
objetivos.

Calor-Creaciones: con un r de Pearson de 0,651 y un nivel de significacion de
0,000; en este caso también es posible observar que existe una fuerte relacion
positiva entre estas dos dimensiones, demostrando que es posible percibir un
gran espiritu de ayuda, apoyo mutuo y buenas relaciones sociales, en cuanto al
lenguaje, las tradiciones y costumbres existentes en la organizacion, creando
una vision cooperativa, carismatica y de hermandad entre los empleados de la

misma.

Identidad-Creaciones: con un coeficiente de r de Pearson igual a 0,613 y un
nivel de significacion de 0,000, de igual forma en este caso también se observar
una fuerte relacion positiva y lineal entre estas dos dimensiones, lo que indica
que hay una gran relacion entre el sentido de pertenencia e identificacion que
tienen los individuos de la organizacion con todo lo referente a la arquitectura,

el ambiente fisico, el lenguaje, las tradiciones, las reglas formales y el
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comportamiento visible de los empleados.

Asimismo, se llevé a cabo el célculo del resto de los estadisticos de correlacion con el
fin de poder dar mayor exactitud y confiabilidad a los valores arrojados por el estadistico de
Pearson, y de esta forma, explicar de una manera mas precisa la relacion existente entre clima

y cultura organizacional. (Ver Anexo G)
Los valores obtenidos fueron los siguientes:

Tabla 9: Estadisticos de Correlacion Climay Cultura Organizacional

Datos Originales

(Datos originales)
Asociacion Clima/Cultura

Estadisticos | Valor | Significacién
d Somers 0,782 0,000
Tau-b Kendall 0,782 0,000
Tau-c Kendall 0,772 0,000
Gamma 0,808 0,000
rho Spearman 0,910 0,000

Tabla 10: Estadisticos de Correlacion Clima y Cultura Organizacional

Datos Agrupados

(Datos agrupados)
Asociacion Clima/Cultura
Estadisticos | Valor | Significacion

d Somers 0,821 0,000
Tau-b Kendall 0,821 0,000
Tau-c Kendall 0,761 0,000
Gamma 0,970 0,000

rho Spearman 0,871 0,000
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Dado el caso de que nuestra Hipotesis Nula sea, Ho=las variables son independientes,
y nuestra Hipotesis Alternativa, Ha=las variables no son independientes, es posible decir que

existe una estrecha relacion entre las variables clima y cultura organizacional.

Esto se debe a que los mismos se encuentran muy cercanos al valor de 1, por lo que es
posible considerar que esta asociacion es estadisticamente significativa. Aunado a esto, es
importante acotar que para todos los valores arrojados, el nivel de significacion es 0,000, lo
que explica que esta es la probabilidad de cometer error tipo I, es decir, la probabilidad de

rechazar la Ho, siendo esta verdadera.

De esta manera es posible llegar a la conclusion de que las variables en estudio no son
independientes, y conjuntamente, dicha relacidn existente es muy alta y significativa.

A pesar de esto, se procederd a explicar de forma especifica el significado de los
coeficientes de correlacion expuestos en la Tabla 9, que se obtuvo con los datos simples, ya

que son los que demuestran mayor precision.

Para el coeficiente de correlacion de Somers se obtuvo un valor de 0,782, lo que
demuestra que existe una fuerte asociacion entre las variables, clima y cultura organizacional.
Asimismo, es importante explicar que el valor lo que nos indica es el grado de correlacion que
hay entre las mismas, y el signo de este valor lo que muestra es si esa relacion es positiva 0
negativa, es decir, si es directamente proporcional o inversamente proporcional. Basandonos
en esto es posible decir que la relacién entre las dos variables en estudio es alta y directamente

proporcional.

Con respecto al coeficiente de correlacion Gamma, se obtuvo un valor de 0,808, el cual
nos muestra una magnitud de asociacion muy alta, lo que quiere decir que a mayor percepcion

del clima, mayor sera la percepcién de la cultura.

De la misma forma los coeficientes de correlacion de Kendall, Tau-b y Tau-c,
arrojaron los siguientes valores, 0,782 y 0,772, respectivamente. Con lo cual es posible decir,

nuevamente, que existe una alta y estrecha relacion entre clima y cultura organizacional.
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Por ultimo, el valor del indice correlacional de Spearman (rho) es de 0,910, por lo que
es posible insistir que existe una relacion estadisticamente significativa entre las dos variables

en estudio.
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CAPITULO IV
5 CONCLUSIONES

Después de analizar cada una de las variables, clima y cultura organizacional, y
teniendo en cuenta los resultados que se obtuvieron, se dard a conocer cuales fueron las
conclusiones a las cuales se llegd, dando respuesta a los objetivos planteados en esta

investigacion.

Habiendo analizado todos los resultados se llegd a la conclusion de que existe una alta
percepcion del Clima Organizacional en ambas empresas, tanto publica como privada, es
decir, que los empleados de dichas organizaciones se sienten identificados de una manera
positiva, dandole una gran importancia a toda la parte formal de las empresas: reglas,
procedimientos, responsabilidades, desafios, relaciones interpersonales, logro de metas y

sentido de pertenencia.

De esta misma forma, también es posible determinar que hay factores especificos que
influyen de una manera mas significativa que otros, en el caso de la variable Clima
Organizacional, estos factores son comprendidos a través de las siguientes dimensiones: Calor,
Apoyo y Conflicto; las cuales fueron determinantes en el estudio de esta variable.

Esto quiere decir que se tiene una percepcion adecuada por parte de los empleados del
clima organizacional existente en las organizaciones, en donde es posible observar un gran
sentido de pertenencia, una cooperacion mutua, una buena relacion social entre los empleados,

un buen manejo en cuanto a la resolucién de problemas, un ambiente de trabajo grato, una
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comunicacion fluida entre las diferentes escalas jerarquicas.

Asimismo, en cuanto a la variable Cultura Organizacional se puede afirmar que la
percepcion que tienen los individuos de las organizaciones, publica y privada, en cuanto a esta
variable, también es alta y positiva, con lo cual le dan una gran importancia a todos aquellos
aspectos que representan las regularidades conductuales de los empleados, es decir, a todo lo
que corresponde a las tradiciones, trabajo en equipo, valores, creatividad, aprendizajes,

comunicacion, relaciones, entre otros.

Ademads, es importante afirmar que existen ciertos elementos y caracteristicas que
afectan directamente a la cultura de cualquier organizacion, en nuestro caso de estudio, las
dimensiones mas significativas fueron Creencias Béasicas y Creaciones, lo que quiere decir que
la cultura es percibida, por los empleados, de una manera en la cual le dan énfasis a toda la
parte formal y estructural como lo es el ambiente fisico, la arquitectura, el vestuario, el
lenguaje, las costumbres, las reglas formales, la normativa, ademas, de todo la parte de las
relaciones interpersonales y el ambiente de trabajo como la comunicacién, la armonia
percibida durante la jornada laboral, los lazos afectivos, la calidad de vida del personal entre

otras.

Con lo anteriormente explicado, se concluye que el tipo de Clima Organizacional
observado, segun Brunet (1987), es de Tipo Autoritaria-Paternalista, el cual quiere decir, que
la direccion tienen cierto grado de confianza hacia sus empleados, que la mayor parte de las
decisiones son tomadas en la cima de la organizacion con ciertas excepciones, que la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados y, fundamentalmente, se tiene la
impresidn de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

Asimismo, el tipo de Cultura Organizacional observada, segin Gibson & col (2006), es
de Tipo Burocrética, en donde se da gran énfasis a las reglas, procedimientos, cadenas de

mando, jerarquias, y a la estricta organizacion.

Finalmente, al relacionar las dos variables, Clima y Cultura Organizacional, de ambos
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sectores (publica y privado), y dando asi respuesta a los objetivos de estudio, se concluye que
realmente hay una relacion estadisticamente significativa y comprobable, ademas de ser una
relacion lineal, directa y positiva; es decir, que mientras mas favorable sea la percepcion del

clima organizacional, mayor serd la percepcion de la cultura organizacional, y viceversa.
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6 RECOMENDACIONES

Una vez realizado los analisis y después de haber concluido nuestra investigacion

consideramos:

1. Yaque se utiliz6 el instrumento propuesto por Litwin & Stringer (1968) para la
variable clima organizacional y el mismo sefiala que existen nueve
determinantes que influyen en dicha variable; se recomienda a las empresas
efectuar un proceso donde realmente se fortalezcan esos determinantes, para asi

realizar de nuevo la medicion y confirmar los efectos que tuvo la misma.

2. Que la investigacion sea aplicada a un nimero mayor de empresas, tomando en

cuenta los distintos sectores.

3. Realizar otro estudio con un nimero mayor de poblacion y muestra, para que

los resultados cuenten con mayor precision y exactitud.

4. Que seria positivo incluir al resto de los empleados de las organizaciones, es

decir, no solo a los gerentes, supervisores y empleados de jerarquia.
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ANEXO A: OPERACIONALIZACION DE VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

ITEMS

Clima
Organizacional

Efectos subjetivos percibidos del
sistema formal, el estilo informal de
los gerentes y otros importantes
factores del medio en las
actividades, creencias, valores y
motivacion de las personas que
trabajan en una organizacion.

Estructura

Representa la percepcion de los
trabajadores en relacion a las
reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones

18,20,34,36,38,62,64,66,68,70

Responsabilidad

Percepcion de los trabajadores
sobre la autonomia que poseen en
la toma de decisiones

22,46,48,63,72,74,76

Recompensa

Percepcion de los trabajadores
sobre la recompensa recibida por
su trabajo.

8,10,16,65,67,69

Riesgo

Se refiere a los sentimientos que
poseen los trabajadores, sobre los
desafios que se le imponen

40,42,44,71,73

Calor

Percepcion de los miembros de la
organizacion, sobre la posibilidad
de un ambiente de trabajo grato y
buenas relaciones sociales

50,52,54,75,77

Apoyo

Percepcion del empleado sobre la
capacidad que se tienen en la
organizacion para aceptar
opiniones distintas, los problemas
y buscar soluciones.

2,4,6,56,58,60

Estandares de Desempefio

Refleja la percepcion del
empleado sobre las normas de
rendimiento de la organizacion.

24,26,28,55,57

El ejercicio y la distribucion del

Conflicto control entre las instancias 12,14,59,61,78
organizacionales.
Sentido de pertenencia de los

Identidad trabajadores hacia la 30,32,80,82

organizacion

(Fuente: Elaboracién Litwin & Stringer, 1968)
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ANEXO B: OPERACIONALIZACION DE VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

gestion.

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores ITEMS
Reglas Formales 33,41
Ambiente Fisico de Trabajo 35,43
Creaciones
Lenguaje 37,45
Tradiciones, costumbres y otros 39,47
Compromiso Afectivo 1,17
Conjunto de creaciones, Compromiso Continuo 3,19
valores y creencias basicas
que los miembros de la Compromiso Normativo 5,21
organizacion han . .
Cultura compartido en el tiempo y Valores Trabajo en equipo 7.23
Organizacional [ que les ha servido para Creatividad/Innovacion 9,25
enfrentarse a los o
problemas de adaptacion Aprendizaje 11,27
externa e integracion Elexibilidad 13.29
interna. ’
Creencias en relacion con la naturaleza 15,31
Creencias en relacion a la persona 49,79
Creencias Basicas | Creencias en relacion al trabajo 51,81
Creencias de las relaciones interpersonales 53,83
Creencias en relacion a la transparencia de la 84,85

(Fuente: Elaboracién Edgar Schein, 1988)
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ANEXO C

CUESTIONARIO: CLIMAY CULTURA ORGANIZACIONAL

90

El presente instrumento servird para determinar la relacion que tiene el Clima y la Cultura
Organizacional que perciben los trabajadores de un organismo publico y una empresa privada, objetivo
planteado en una investigacion de la Universidad Catolica Andrés Bello que actualmente se esta

llevando a cabo.

EDAD: SEXO: F M
ANTIGUEDAD EN LA ORGANIZACION:

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

1.- En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2.- En esta organizacion las tareas estan Idgicamente estructuradas

3.- En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

4.- Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5.- Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

6.- En esta organizacion no existe muchos papeleos para hacer las cosas

7.- El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas
ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

8.- Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

9.- En esta organizacion a veces no se tiene claro a quién reportar

10.- Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan

11.- No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces

12.- Nuestra gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con
ellos

13.- Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, de resto yo
soy responsable por el trabajo realizado

14.- En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15.- Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por
s mismas.
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Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

16.- En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas

17.- En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades

18.- En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el
mejor ascienda

19.- Las recompensas € incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas

20.- Aqui, las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

21.- En esta organizacién hay muchisimas criticas

22.- En esta organizacién no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo

23.- Cuando cometo un error me sancionan

24.- La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas pero certeramente

25.- Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26.- En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grades ocasionalmente para
estar delante de la competencia.

27.- La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad

28.- Aqui, la gerencia se arriesga por una buena idea

29.- Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa

30.- Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones

31.- Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32.- Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33.- Las relaciones gerencia- Trabajador tienden a ser agradables

34.- En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto

35.- La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36.- En esta organizacién siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal
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Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

37.- La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchard bien

38.- Aqui, es mas importante llevarse bien con los demés que tener un buen
desempefio

39.- Me siento orgulloso de mi desempefio

40.- Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41.- En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de
la organizacion.

42.- Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en
el otro.

43.- Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44.- La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano, como se sienten
las personas, etc.

45.- En esta organizacion e causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos.

46.- La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47.- La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48.- Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49.- Lo mas importante en la organizacién, es tomar decisiones de la manera mas
facil y rapida posible

50.- La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51.- Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52.- Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compafiia.

53.- En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses

54.- En mi organizacion cumplimos el horario establecido y asistimos diariamente
al trabajo

55.- En la empresa donde trabajo, nos preocupamos y dedicamos al cumplimiento
de las tareas y funciones establecidas en las descripciones de cargos.

56.- El mobiliario existente en la empresa donde trabajo en confortable
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Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

57.- En mi organizacidn son adecuados los espacios de trabajo, para la realizacion
de las actividades laborales.

58.- En mi organizacion utilizamos términos con significados particulares para
diferenciarnos de otras empresas

59.- En la organizacion que trabajo, mantenemos un vocabulario respetuoso entre
compafieros y supervisores

60.- En mi organizacion se realizan eventos para premiar a los trabajadores que
han tenido un destacado desempefio

61.- En la empresa donde trabajo, organizan reuniones para informarnos sobre los
resultados del negocio

62.- Estaria muy satisfecho si trabajara gran parte de mi vida en esta
organizacion.

63.- La organizacion donde trabajo representa para mi un alto grado de
motivacion personal

64.- Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.

65.- Me siento emocionalmente vinculado con mi organizacion

66.- Permanecer actualmente en mi organizacion es un asunto tanto de necesidad
como de deseo

67.- Aunque fuera ventajoso para mi, considero inapropiado renunciar a mi
organizacion en este momento.

68.- En mi organizacién nos ayudamos mutuamente para aumentar la efectividad
en el tiempo disponible

69.- En mi empresa estamos enfocados hacia un objetivo comun

70.- En la empresa donde trabajo fomentamos nuevas maneras de hacer las cosas

71.- En mi organizacion la innovacion es clave para el desarrollo de proyectos

72.- En la empresa donde trabajo todo lo que realizamos, nos deja un aprendizaje

73.- En mi empresa, el aprendizaje continuo forma parte de mi desarrollo de
carrera

74.- En mi organizacion somos abiertos a escuchar opiniones para realizar
cambios

75.- En la empresa donde trabajo, mi jefe se muestra mas abierto con las
soluciones que propongo ante un conflicto

76.- En la organizacion donde trabajo tomamos decisiones dirigidas a anticipar
los cambios del entorno
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Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

77.- En mi empresa consideramos los cambios que ocurren en el entorno

78.- En mi organizacion soy tratado con dignidad y respeto como persona

79.- En mi organizacion soy considerado como un activo principal

80.- En mi organizacion se asumen las actividades laborales de forma practica.

81.- En mi empresa el personal se adapta a los cambios laborales y procura estar
en armonia con los mismos

82.- Considero que en mi empresa, el trabajo es mas efectivo cuando se ejecuta a
través de la cooperacion de todos

83.- En la empresa donde trabajo, los medios de comunicacién existentes
favorecen las relaciones interpersonales

84.- En mi empresa las personas con mas antigtiedad son las mas influyentes en el
proceso de toma de decisiones.

85.- En mi organizacion establecemos prioridades para la planificacion de las
tareas a realizar.

Gracias por su colaboracién...



ANEXO D: R PEARSON CLIMA'Y CULTURA ORGANIZACIONAL POR EMPRESA

Correlaciones

EslDosempe

ConmicloE
e

ValoresEmn
e

Crecntiasea
mi

CulluiaorgE
mpre

Tipo de Empresa pre dadEmpre Empre RiesgoEmpre | CalarEmpre | ApoyoEmpre ficEmpre re pre mpre pre
Publica  EstructuraEmpre. Correlacién de Pearson 1 64 1243 -125 576 396 E 516 491 866 501 189 889 799
Sia. (bilateral) 182 382 65T 025 REYS 000 043 063 000 057 500 000 000
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ResponsabilidadEmpre  Correlacién de Pearson 1 = -044 -352 014 -379 -.283 -163 087 -.333 -220
Sia. (bilateral) 876 198 962 164 308 563 759 225 430
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
RecompensaEmpre Correlacion de Pearson -272 -260 360 080 204 048 093 204 80 231
Sia. (bilateral) 327 350 188 TIT 485 872 741 486 522 407
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
RiesgoEmpre Correlacién de Pearson -044 = 1 078 EES -190 -.067 194 -443 SABT -2z
sia. (bilateral) 8786 779 631 497 812 488 098 551 449
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
CalorEmpre Correlacién de Pearson 1352 079 1 423 548 -.037 799 -215 735 (655
Sia. (bilateral) REL] 77a RET 034 CEL 000 441 002 ooz
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ApoyoEmpre Correlacién de Pearson 014 135 1423 1 352 214 285 (495 395 562
Sia. (bilateral) 962 631 18 199 445 304 081 45 029
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
EstDesempefoEmpre Correlacién de Pearson -190 548 352 1 658 579 313 857 G
Sia. (bilateral) 497 034 REE] 007 024 256 000 000
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ConflictoEmpre Correlacion de Pearson -067 -037 214 659 T 102 354 378 415
Sia. (bilateral) 812 898 445 007 718 195 165 24
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
IdentidadEmprs Correlacién de Pearson 243 T4y 421 611 ,290 821 085 556 687
Sia. (bilateral) 383 001 Azo 015 294 000 818 031 005
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ClimaCraEmpre Correlacién de Pearson 057 738 603 852 520 678 234 823 854
Sia. (bilateral) 841 002 017 000 047 008 02 000 .o00
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
CreacionesEmpra Correlacién de Pearson 194 7oy 285 679 102 1 -180 641 707
Sia. (bilateral) 488 000 304 024 718 568 010 003
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ValorssEmpre Correlacién de Pearson -443 -215 495 313 354 - 160 T 27 447
Sia. (bilateral) 099 441 061 256 195 568 652 094
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
CreenciasBasEmpre Correlacién de Pearson - 167 RELN 395 8577 378 6417 a2 1 .8a3”
Sia. (bilateral) 52 551 002 45 000 185 010 652 000
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
CulturaOraEmpre Correlacién de Pearson 231 -212 655 562 868 415 707 447 1
Sia. (bilateral) 407 449 008 029 000 124 003 094
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Privada  EstructuraEmpre Correlacién de Pearson 1 538 796 656 652 545 868 TTE 720 798
Sia. (bilateral) 038 000 008 .ooe 035 .000 001 002 .o00
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ResponsabilidadEmpre  Correlacién de Pearson 336 1 163 154 607 285 \300 ,083 319 188 262
Sia. (bilateral) 22 563 583 018 303 278 768 247 503 345
N 15 15 15 18 18 15 15 15 1s 15 18
RecompensaEmpre Correlacién de Pearson 539 163 47 562 14385 071 1252 270 394 639 545
Sia. (bilateral) 038 563 029 108 802 365 1331 148 010 036
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
RiesgoEmpre Correlacién de Pearson 798 54 562 1 318 353 510 637 ) 458 598
Sia. (bilateral) .000 583 .02 248 REL 052 011 008 088 ;018
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
GalorEmpre Correlacién de Pearson 656 607 4385 319 1 657 514 434 574 647 640
Sia. (bilateral) 008 018 105 248 008 050 108 025 008 ;010
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ApoyoEmpre Correlacién de Pearson 652 285 a71 353 1 570 586 699 528 635
Sia. (bilateral) 008 303 802 196 026 .02 004 043 011
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
EstDesempefoEmpre Correlacién de Pearson 545 \300 1252 510 570 1 535 742 619 TE
Sia. (bilateral) 035 278 365 052 026 040 002 014 003
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ConflictoEmpre Correlacién de Pearson 869 083 270 637 586 1 698 568 677
Sia. (bilateral) .000 768 331 011 .02 004 02 006
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
IdentidadEmprs Correlacién de Pearson 528 038 \305 151 Aa1E (546 536 651 BT
Sia. (bilateral) 043 891 268 591 Az 035 039 008 014
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ClimaCraEmpre Correlacién de Pearson 8627 443 592" RET 7137 8037 840" 7947 8617
Sia. (bilateral) 000 098 .02 002 003 .000 .02 000 .000 000
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
CreacionesEmpra Correlacién de Pearson 778 318 1394 669 699 698 536 840 1 739 930
sia. (bilateral) o001 247 148 006 004 004 039 000 002 .oo0
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
ValorssEmpre Correlacién de Pearson 720 88 639 458 528 568 651 794 739 1 930
Sia. (bilateral) 002 503 010 086 043 02 009 000 002 000
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
CreenciasBasEmpre Correlacién de Pearson 752 1254 42 605 580 499 787 ET 814 T EEE)
Sia. (bilateral) 001 361 12 017 023 058 000 000 .000 000
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
CulturaOrgEmpre Correlacién de Pearson 798 262 545 598 B35 817 861 930 830 858 1
Sia. (bilateral) 000 345 038 ;018 011 014 000 000 .000 000
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15

* La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral)
** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
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ANEXO E: ESTADISTICOS CORRELACIONALES CLIMAY
CULTURA ORGANIZACIONAL POR EMPRESA

Medidas direccionales

Error tip. Sig.
Tipo de Empresa Valor asint.? Taproximada® | aproximada
Publica  Ordinal porordinal  d de Somers  Simétrica g4 081 8548 ,aon
CulturaOrgEmpre 716 083 8548 000
dependiente
ClimaOrgEmpre 768 084 8,548 ,0oo
dependiente
Privada  Ordinal porordinal  d de Somers  Simétrica 824 081 10,992 ,oon
CulturaCrgEmpre B16 081 10,992 .0oo
dependiente
ClimaOrgEmpre 832 084 10,892 ,0oo
dependiente
a. Asumiendo |a hipotesis alternativa.
. Empleando el error tipico asintdtico basado en la hipdtesis nula.
Medidas simétricas
Errortip. Sig.
Tipo de Empresa Valor asint.? T apl'oximadab aproximada
FPuhlica  Ordinal por ardinal Tau-h de Kendall 742 081 8,548 oo
Tau-c de Kendall 730 085 8,548 ,aoo
Gamma 785 084 8,548 000
Caorrelacidn de Spearman 888 JO60 T.013 ooo®
Intervalo porintervalo R de Pearson 854 043 5809 ooo®
M de casos validos 15
Frivada  Ordinal por ordinal Tau-h de Kendall 824 082 10,982 Jooa
Tau-c de Kendall 815 074 10,892 ,aoo
Gamma 840 089 10,892 000
Correlacién de Spearman 942 045 10,082 ooo®
Intervalo porintervalo R de Pearson 861 055 6,112 ooo®
M de casos validos 15

a. Asumiendo |a hipdtesis alternativa.
. Empleando el error tipico asintdtico basado en la hipdtesis nula.
¢. Basada en |a aproximacidn normal.




Medidas direccionales

Error tip. Sig.
Tipo de Empresa Valor asint.® T aproximada® | aproximada
Publica Ordinal porordinal  ddeSomers  Simétrica B0a 094 5,383 0oa
Cultura@rogEmpre it A3 5,383 ,000
(agrupado) dependiente
ClimaCQrgEmpre 855 048 5,383 000
(agrupado) dependiente
Privada  Ordinal por ordinal  d de Somers  Simétrica 862 093 8,393 ,ao0
CulturaCrgEmpre BT 054 8,393 000
(agrupado) dependiente
ClimaOrgEmpre 85T 095 8,393 ,aoo
(agrupado) dependiente
a. Asumiendo la hipdtesis alternativa.
h. Empleando el error tipico asintético basado en 1a hipdtesis nula.
Medidas simétricas
Error tip. Sig.
Tipo de Empresa Valor asint ® Taproximada® | aproximada
Publica  Qrdinal por ordinal Tau-b de Kendall 810 0494 5,383 000
Tau-c¢ de Kendall 707 131 5,383 000
Gamma 1,000 ,000 5,383 ,000
Correlacion de Spearman 851 082 5,830 Joon®
Intervalo porintervalo R de Pearson 810 0496 4 986 0oo®
M ele casos validos 15
Privada  Qrdinal por ordinal Tau-h de Kendall BE2 083 8,393 .ooo
Tau-c de Kendall 853 102 8,393 ,000
Gamma 947 061 8,393 ,000
Caorrelacidn de Spearman 812 078 8,028 oon®
Intervalo porintervalo R de Pearson B13 048 8,002 Jooo®
M de casos validos 15

a. Asumiendo la hipdtesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipdtesis nula.

¢. Basada en |a aproximacion normal.




ANEXO F: R PEARSON CLIMA'Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Correlaciones

Responsabili EstDesempe CreenciasBa
Estructura dad Recompensa | Riesgo Calor Apoyo fio Conflicto | ldentidad | ClimaCrg | Creaciones | Valores S CulturaCrg
Estructura Correlacidn de Pearsan 1 118 432 443 616 572 570 724 454 927 6B 575 758 787
Sig. (hilateral) 542 017 014 oo 00 001 .0oo 012 oo Joon 001 .aoa Joon
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Responsabilidad  Correlacion de Pearson 116 1 032 S 214 120 227 -280 036 - 347 135 091 131 -123 048
Sig. (hilateral) 542 86T 256 528 228 133 849 061 AT8 633 480 A17 796
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 3o 30
Recompensa Correlacion de Pearson 432 03z 1 264 399 082 182 A78 308 553 282 445 281 432
Sig. (hilateral) 07 86T 159 029 665 1336 347 k] 002 131 008 133 017
M an an 30 30 an 30 30 30 a0 an a0 30 30 an
Riesgo Correlacian de Pearson 443 =214 264 1 3480 207 A6 316 350 543 AT 229 e 3849
Sig. (bilateral) 014 256 158 033 272 014 L] 058 002 003 224 089 033
N 30 an ao 30 a0 30 30 30 a0 a0 a0 30 D] a0
Ccalor Correlacién de Pearson 616 120 394 390 1 554 501 216 512 753 651 a7 632 634
Sig. (hilateral) .aon A28 029 033 00 008 251 004 oo Joon 044 .aoa Joon
N 30 3o 30 30 3o 30 30 30 3o 3o 30 30 30 30
Apoyo Correlacién de Pearson 572 227 082 207 554 1 373 443 347 642 555 512 445 508
Sig. (hilateral) oo 228 JGES 272 001 042 014 060 Jaon 001 004 014 Joon
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
EstDesempefio Correlacion de Pearson &70 -,280 a2 A48 B0 373 1 ATT 561 G55 19 442 T46 JBOE
Sig. (hilateral) 0m 133 336 014 005 042 008 00 000 000 014 000 000
M a0 ki) 30 30 ki) 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Conflicto Correlacidn de Pearson 724 036 178 316 216 443 ATT 1 359 685 454 AT8 ATE 557
Sig. (bilateral) 000 848 347 089 251 014 o0& 052 000 012 oo8 0o0& 001
N a0 an 3o 30 a0 30 30 30 a0 a0 a0 30 D] a0
ldentidad Correlacidn de Pearson 454 347 308 1350 512 347 561 380 1 615 613 416 531 605
Sig. (hilateral) 012 061 098 058 004 060 001 052 oo Jaan 022 003 oo
M 3o an 30 30 3o 30 30 30 3o 3o a0 30 30 a0
Climaorg Correlacién de Pearson 927 135 553 543 753 542 655 BBS 615 1 798 661 748 863
Sig. (hilateral) .ooa AT78 o2 002 Jaon .0oo v} J0oo .aon .oon .0oo ,aoo Joon
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Creaciones Correlacion de Pearson JGaE 091 282 471 651 A JB19 454 JB13 798 1 503 759 JBET
Sig. (hilateral) .aon 633 131 ,008 Jaon 001 ,aoa 012 Jaon Jaon 005 .aoa .aon
M 3o 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
“Walores Correlacian de Pearson 575 A3 4495 ,228 371 B2 442 478 ME 661 503 1 483 818
Sig. (hilateral) oo1 490 00s 224 044 004 04 ik 022 000 005 007 ooo
M 30 an k] 30 a0 30 30 30 a0 a0 a0 30 ] a0
CreenciasBas Caorrelacidn de Pearson 758 -123 281 316 632 446 746 478 A3 748 759 483 1 as7
Sig. (bilateral) 000 517 133 089 000 014 000 ooa 003 000 000 o007 000
M a0 an 30 30 3o 30 30 30 a0 3o a0 30 30 a0
CulturaOrg Correlacién de Pearson 787 048 432 389 634 508 696 557 605 863 867 818 857 1

Sig. (hilateral) .ooa 796 017 033 Jaon .0oo v} 001 .oon Jaon Joon .0oo ,aon
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

**.La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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ANEXO G: ESTADISTICOS CORRELACIONALES CLIMAY
CULTURA ORGANIZACIONAL

Medidas direccionales

Errar tip. Sig.
Valor asint.® Taproximada® | aproximada
Ordinal por ardinal — d de Sormers  Simétrica 782 057 13,027 .0oo
ClimaQrg dependients 791 054 13,027 .ooo
CulturaOrg dependiente T74 061 13,027 000
a. Asumiendo la hipdtesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintdtico basado en |13 hipatesis nula.
Medidas simétricas
Error tip. Sig.
Walor asint.? T aprnximadab aproximada
Crdinal por ardinal Tau-b de Kendall B2 057 13,027 000
Tau-c de Kendall Fr2 055 13,027 000
Gamma 808 057 13,027 000
Correlacién de Spearman 4810 042 11,618 .ooo®
Intervalo porintervalo R de Pearson a63 043 49,038 .oop®
M de casos validos 3o

a. Asumiendo la hipotesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintdtico hasado en la hipdtesis nula.

¢. Basada en la aproximacion normal.



Medidas direccionales
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Error tip. Sig.
Valor asint ? T aproximada® | aproximada
Ordinal por ordinal  d de Somers  Simétrica 821 061 Q773 .ooo
CulturaOrg (agrupada) 821 072 9,773 000
dependiente
ClimaOrg {agrupaco) 821 061 8773 000
dependiente
a. Asumiendo la hipdtesis alternativa.
b. Empleando el errortipico asintético basado en |a hipdtesis nula.
Medidas simétricas
Error tip. Sig.
Valor asint.® T apmximadab aproximada
Qrdinal por ordinal Tau-b de Kendall 821 061 9773 ooo
Tau-c de Kendall 761 078 9773 ooo
Gamma aro 028 9773 oo
Correlacion de Spearman 871 052 9 396 .0oo®
Intervalo porintervalo R de Pearson 858 051 3,855 ooo®
M de casos validos 3o

a. Asumiendo la hipdtesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintdtico hasado en la hipdtesis nula.
t. Basada en |a aproximacidn normal.



