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RESUMEN

En la investigacion del tema “La Cultura Organizacional y la Competitividad de las
Entidades Piblicas, Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016, resumimos el
contenido en la siguiente manera. El objetivo de la presente investigacion fue determinar la
relacion existente entre la Cultura Organizacional y la Competitividad de las Entidades
Publicas, Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016. La investigacion se desarrollo
bajo el disefio descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo de tendencia no
experimental con una muestra de 58 participantes. Para mejorar la informacién requerida,
previamente se realizd la elaboracion del constructo de los instrumentos, los que fueron
validados por expertos en la materia, luego se aplicé la prueba piloto a 15 participantes en
ambas variables objeto de nuestro estudio. Con dichos resultados se fundament6 la validez
y confiabilidad, mediante la técnica respectiva, el Alfa de Cronbach. Para la variable
Cultura Organizacional, se utilizo como instrumento un cuestionario de 20 preguntas
graduado en la Escala Likert, de la misma manera para la variable competitividad de las
entidades publicas, se utilizé un cuestionario de 20 preguntas en la misma escala. El periodo
que demord en responder el encuestado en la prueba piloto fue de suma importancia, porque
por el tiempo retrasado resultd un nuevo indicador para aplicar el tiempo de la encuesta a la

muestra.

Por la presente investigacion se arribd que si existe relacion significativa entre la Cultura
Organizacional y la Competitividad de las Entidades Publicas, Caso: Ministerio de
Economia y Finanzas 2016, hallandose una correlacion fuerte (Rho= 0.901) con valor de
significancia (bilateral) 0,000; siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias estadisticas
presentadas se toma la decision de aceptar la Hipdtesis General, rechazando la Hipotesis
Nula, afirmandose que,la Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Competitividad de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016 al
verificar las Hipotesis Especificas, también se observa que cumplen relaciones entre las
dimensiones que se han tomado en cuenta. De esta manera se ha logrado los objetivos

propuestos en la investigacion.

Palabras claves: Cultura Organizacional y la Competitividad de las Entidades Publicas



ABSTRACT

In the research "Organizational Culture and Competitiveness of Public Entities, Case Ministry
of Economy and Finance 2016, we summarize the content as follows. The objective of this
research was to determine the relationship between the organizational culture and the
competitiveness of public entities, in the case of the Ministry of Economy in the period of the
year 2016. The research was carried out under a descriptive correlational design with a non -
experimental quantitative approach with a sample of 58 participants. In order to improve the
required information, the instrument construct was elaborated, which were validated by experts,
then the pilot test was applied to 15 participants in both variables of our study. With these
results, validity and reliability were validated using the Cronbach alpha technique. For the
organizational culture variable, the questionnaire of 20 questions graded on the Likert scale was
used as instrument, in the same way for the variable competitiveness of public entities, a
questionnaire of 20 questions was used on the same scale. The time it took to respond to the
respondent in the pilot was of paramount importance to us, because with the time delay we
were given an indicator to apply the time of the survey to the sample in the present
investigation, there was a significant correlation between the organizational culture and the
competitiveness of public entities, in the case of the Ministry of Economy and Finance (2016),
with a strong correlation (Rho = 0.901) with significance value (bilateral) of 0.000 ; Being the
value p <0.05, before the presented statistical evidence the decision is made to accept the
general hypothesis, rejecting the null hypothesis, affirming that, The organizational culture is
related significantly to the competitiveness of the public entities case ministry of economy and
finance to Verify the specific hypotheses also observed that they are related to the dimensions
that have been taken into account. In this way the objectives proposed in the research were

achieved.

Keywords: Organizational Culture and the Competitiveness of Public Entities
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INTRODUCCION

La presente investigacion es de tipo descriptivo correlacional, el objetivo de la misma es
determinar la relacion de la Cultura Organizacional y la Competitividad de las Entidades

Publicas, Caso: Ministerio de Economia y Finanzas en el Periodo 2016.

La elaboracion de la presente investigacion presenta seis capitulos:
CAPITULO |I.- Trata del Problema de Investigacion, el mismo que comprende puntos
esenciales, tales como el Planteamiento del Problema General y Problemas Especificos, se
ha considerado la justificacion desde el aspecto teorico-practico, las Limitaciones,
Antecedentes y Objetivos de la investigacion general y especificos.

CAPITULO II.- Se considera los Antecedentes, el Marco Teorico y los Términos
Basicos, la Formulacion de las Hipotesis General y Especificos

CAPITULO Ill.- Comprende el Aspecto Metodoldgico de la investigacion, donde se
especifican el Disefio Metodologico, el tipo y el disefio de la investigacion, el enfoque,
poblacion y muestra, operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos: validacion y confiabilidad y el método de anélisis de datos.
CAPITULO 1V, Se describieron e interpretaron los datos recogidos, se procesd la
informacion y se organizaron los resultados de las pruebas estadisticas de hipotesis.
CAPITULO V.- Se tratd de las discusiones, conclusion y recomendaciones También se
discutieron todos los resultados contrastando con los antecedentes del estudio y verificando
el cumplimiento de las teorias. Por otro lado, se mencionan las Conclusiones donde se
arribaron sefialando las posibles sugerencias.

CAPITULO VI.- Finalmente se plasman las Referencias Bibliograficas, incorporandose los

AnNEexos.

Xl



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Probleméatica
En la actualidad, las circunstancias negativas que se presentan en la administracion de las

diferentes empresas, son de suma importancia para su supervivencia, por tal razén es
necesario conocer la Cultura Organizacional de las mismos, con la finalidad de ver cémo
estan organizadas de manera interna, no solamente las privadas, sino las publicas ya que las
instituciones sea cual fuere su rubro, tienen mucho que ver con la competitividad entre las
demas empresas u organizaciones. Este fendmeno se observa a nivel mundial, cada quien con
singulares préacticas, de acuerdo a su realidad y al avance tecnoldgico que manejan,
demostrando diferencias de pais en pais segun su cultura. Estas mismas circunstancias se
observan en las empresas de América Latina, demostrandose también las diferentes
desigualdades en los paises del continente, esto a consecuencia de los diversos cambios que
suceden en todo el mundo como consecuencia de la globalizacién, la corriente que permite

comercializacion sin limite alguno.

Castro A. y M.L. Lupamo (2015) mencionaron que:

Hoy en dia los lideres en las organizaciones estan sometidos a multiples desafios: el
auge de la globalizacion que acentta la interdependencia entre las naciones; el contexto
siempre cambiante y en muchos casos dificil de interpretar; las caracteristicas diferenciales de
las culturas organizacionales, la fusiobn de empresas y la reubicacion de personal con
capacidad de conduccion. (p.65)

En la realidad peruana, estas acciones se presentan con poca intensidad, el desempefio
de las entidades publicas han sido sefialadas como organizaciones que con poco personal han
estado burocratizando sus actividades y actualmente observamos que hay un
sobredimensionamiento de los recursos humanos, en algunas instituciones, pero con ciertos
desconocimientos a los cambios vertiginosos que se presentan como consecuencia de la
globalizacion, demostrando el servicio cada vez mas deficiente porgue, los cambios no son
entendidos en su verdadera dimensién y no se evalGan los desempefios de acuerdo a lo que la
teoria y las técnicas empresariales sefialan en estos nuevos cambios, debido a que no estamos

todavia preparados para el cambio. En base a estos acontecimientos, diferentes autores
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realizaron estudios referentes a la cultura organizacional, habiendo comprendido que la
organizacion en todas las instituciones es de suma importancia, debido a que cuanto mas
organizacion exista, mas solida serd la institucion, pero para ello es necesario tener una
cultura definida y esta cultura de organizar es tener en cuenta ciertas estrategias, como
considerar temas que mejoren cada dia la institucion, entre ellos considerar, por ejemplo: a)
transculturales b) interaccion intercultural y c) multiculturales. En cada una de estas

corrientes de investigacion el concepto de cultura que presentan, son diferentes.

En los ltimos afios se ha observado en el Perl que muchas instituciones publicas,
han sido objetos de criticas por no cumplir con los objetivos sefialados en su organizacion, ya
sea Salud, Educacion, Interior, Agricultura y otros. Consideramos que para superar la
evaluacion del desempefio de estas organizaciones se debe medir con indicadores de calidad
adecuados para cada uno de ellas. Estos hechos se reflejan con mas claridad en la institucion
publica, Ministerio de Economia y Finanzas del Perd, donde centraremos la presente
investigacion, precisamente por los graves problemas que se han detectado en la mencionada
institucion, pretendemos averiguar como esta organizada la cultura organizacional y cuél es el

resultado en la competitividad de atencion al publico en dicha dependencia.

En el transcurso del tiempo se ha podido observar que la mayoria de organizaciones privadas
y publicas aun prestan mayor atencion a la administracion de los recursos econdémicos,
financieros y materiales, dejando de lado la aplicacion de una Cultura Organizacional que
conlleve a un mejor servicio de calidad hacia el publico, y por ende el de la productividad. El
presente trabajo, se orienta a dar valor al aspecto cultural en una organizacion, siendo la base
para una mejor atencion al publico; brindar un servicio de calidad para obtener una mejor
competitividad entre las instituciones puablicas es materia de esta investigacion; es decir,
optimizar todos los recursos de las instituciones hacia un objetivo eficaz y eficiente de todos
los procesos administrativos, financieros, laborales y econémicos. En tal sentido nos

permitimos plantear el siguiente problema de investigacion.

13



1.2. Definicién del Problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera se relaciona la Cultura Organizacional y la Competitividad de las Entidades
Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 20167

1.2.2. Problemas especificos.

1. ¢Cudl es la relacion de la Cultura Organizacional y la Innovacién de las
Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 20167

2. ¢Como se relacionan la Cultura Organizacional y la Tecnologia de las Entidades
Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 20167

3. ¢Cual es la relacion de la Cultura Organizacional y la Flexibilidad Productiva de

las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 20167

1.3. Objetivos:
13.1. Objetivo General
Establecer la relacion existente entre la Cultura Organizacional y la Competitividad en el

Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

1.3.2. Objetivos Especificos:
1. Determinar la relacién de la Cultura Organizacional y la Innovacion de las
Entidades PUblicas, Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.
2. ldentificar la relacionan la Cultura Organizacional y la Tecnologia de las
Entidades PUblicas, Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.
3. Especificar la relacion de la Cultura Organizacional y la Flexibilidad Productiva

de las Entidades Publicas, Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

14



1.4. Justificacion e importancia de la investigacion

141 Justificacion
Toda investigacion que se realiza, es necesario que se haga la justificacion teniendo en

cuenta que es importante saber el por qué se realiza, para qué y como. A continuacion

haremos la respectiva justificacion, basdndonos por las recomendaciones de ciertos autores:

Carrasco (2005) mencion6: “en virtud de los resultados de la investigacion, la
justificacion puede ser practica, teorica, cientifica, doctrinaria, metodoldgica,
socioecondmica, politica, administrativa, cultural y tecnologica” (p.119), teniendo en cuenta

al autor justificamos.

a).- Justificacion Teorica

La investigacion se justifica tedricamente porque, los resultados obtenidos seran producto de
la aplicacion de las diferentes teorias aplicadas en funcion a las variables objeto de nuestro
estudio, cuyos resultados servirdn para generalizarse incorporar al conocimiento cientifico,
que pueden incorporarse a las teorias de estudio, llenando los vacios existentes referente al

tema.

b).- Justificacidn Practica
Esta investigacion sera un tema que ayudara resolver en la practica el problema objeto de

nuestro estudio; es decir, resolver el problema que es materia de estudio.

c).- Justificacion metodologica

La metodologia para la presente investigacion sera seleccionada de acuerdo a la realidad del
problema, de tal manera que se seleccionard una metodologia adecuada a fin de facilitar la
investigacion, y orientar por una estrategia acertada en la eleccién del instrumento para la
recoleccion de datos, la validacion de los mismos, asi como también el uso de la estadistica

adecuada para lograr la interpretacion de los resultados en forma acertada.

d).- Relevancia Social

La investigacion tendrd relevancia social, a medida que sus resultados sean de gran
significado para la sociedad por sus contenidos y por lo que solucionara problemas

trascendentes.
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142 Importancia de la investigacion
Es importante este trabajo de investigacion porque nos lleva a comprender el rol y significado

que tiene la Cultura Organizacional en las Entidades Publicas, ya que reviste una gran
funcién, toda vez que el Estado en sus diferentes Ministerios, no brinda un buen servicio, ni
mucho menos lo hace con calidad hacia los usuarios, no cuenta con proyeccién inmediata de
atender los diferentes asuntos que cada dia se observan, la burocratizacion de los documentos,
la lentitud entre otros, repercute grandemente en la implementacion de proyectos tendientes a
lograr la eficiencia y la eficacia de dichas instituciones a través de una gestion administrativa
coherente, con la aplicacion de una cultura organizacional que garantice un buen servicio.
Consideramos que la Cultura Organizacional representa un pilar que sostiene la forma y
manera en que se desempefian las actividades de las entidades publicas, es menester indicar
que tiene una gran fortaleza la cultura, ya que su gestion se va formando gradualmente a
través del tiempo, pero a pesar de ello, existen mecanismos que pudieran ayudarnos a
modificar los aspectos que requieran variarse y orientarse hacia los valores positivos que

encuadren en la vision y mision de las entidades publicas para intentar el éxito institucional.

1.5 Limitaciones de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion: “Importancia de la Cultura Organizacional y la
Competitividad de las Entidades Publicas Caso, Ministerio de Economia y Finanzas, Afio
2016” es muy amplio, por ello hemos delimitado realizar la investigacion partiendo del
problema que se origina por la falta de una identidad y compromiso de los trabajadores con
estas instituciones publicas; no solo se debe buscar la remuneracién, sino brindar un eficiente
trabajo para beneplacito del pablico en general, por ejemplo, siendo rapidos y alcanzando los
resultados esperados en la productividad dentro de cada sector. Como consecuencia de esto,
se ha delimitado hacia el sector del Ministerio de Economia y Finanzas, el area de la
Direccion General de Contabilidad Publica, ubicado en la Ciudad de Lima, en un periodo de

cuatro meses.

El tema en investigacion cuenta con un profuso (abundante) Marco Tedrico, lo que va a
enriquecer el estudio para el analisis, mas aun, hoy en dia las instituciones privadas con
experiencia en el pasar de los afios, y para mantenerse en un mejor posicionamiento, estan

orientados a la aplicacién de una cultura organizacional, al desarrollar el talento humano, lo
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cual nos permitira acceder a los diferentes planteamientos que conllevan a una mejor
competitividad en el mundo empresarial, tomaremos como ejemplo para hacer viable la
calidad y eficiencia en las instituciones publicas y con ello elevar el nivel del buen servicio en

todas las dependencias estatales.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Valcarcel, (2009) propicio la investigacion cuyo titulo fue Cultura organizacional y clima
laboral en escuelas basicas de Santiago de Chile, tesis sustentada en la Universidad de
Valparaiso, con la finalidad de optar el grado de magister, el objetivo de la investigacion
estuvo orientado a determinar la Cultura organizacional y clima laboral en escuelas basicas
de Santiago de Chile, el disefio de disefio de la investigacion fue descriptivo correlacional,
trabajando con una muestra de 80 personas, llegando a las siguientes conclusiones:

Se demuestra la existencia de una correlacion moderada de 0.55, especificando que cultura
organizacional positiva implica que tiene un clima de conformidad y tranquilidad motivado
por la cultura de organizacion que se practica, por otro lado se observa que existe un clima
negativo, siendo la correlacion baja de 0.45 entre la recompensa y el trabajo, demostrando que
se trasgreden normas, lo que motiva por trasgredir las normas en cuanto se refiere a la
administracion , actos que conlleva a mantenerse indiferentes e intranquilos frente a las

acciones

Ponte, (2009) efectud la investigacion titulada Motivacion y cultura organizacional en
instituciones de educacion técnica, tesis sustentada en la Universidad de Playa Ancha, con la
finalidad de adquirir el grado de magister. El objetivo de la investigacion estuvo orientado a
conocer la motivacién y cultura organizacional en instituciones de educacion técnica, el
disefio de la investigacion fue de tendencia correlacional, se trabajé con una muestra de 70

docentes, llegando a las siguientes conclusiones:
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El nivel de seguridad y autorrealizacion de la motivacion demuestra un bajo nivel,
indicando que no existe una seguridad en cuanto a la economia y laboral en las diferentes
instituciones, lo que origina inseguridad, inestabilidad personal, lo que limita relacionarse y
desarrollarse profesionalmente, por otro lado la pertinencia y estima se encuentran con una
correlacion alto de 0.86 con el componente histérico de la cultura organizacional, sin
embargo la estima personal se encontraba a nivel bajo con una correlacion de 0.46 lo que
motiva siempre un conflicto interno, motivado por la poca participacion e inadecuada
comunicacion lo que propicia molestia. Todo ello por falta de liderazgo, ineficaz e ineficiente

y transgresion de normas institucionales.

Salmon, (2010) realizo la investigacion titulada “Cultura organizacional y su influencia
en la cultura de la lectura, en la institucion educativa Virgen Milagrosa administrada por
religiosos, en Quito Ecuador” tesis sustentada en la Universidad de Quito, con la finalidad de
optar el grado de magister, el objetivo de la investigacion estuvo orientado a determinar la
Cultura organizacional y su influencia en la cultura de la lectura, en la institucion educativa
Virgen Milagrosa administrada por religiosos, en Quito Ecuador. Fue un estudio que tuvo un
disefio descriptivo correlacional, se trabajé con una muestra de 80 personas llegando a la
siguiente conclusion:

La cultura organizacional en sus dimensiones mision, valores, creencias normas, estilos de
liderazgo y simbolos, presentan una correlacion alta con el habito lector de 0.79), y con la
comprension literal de los textos documentales y narrativos de 0.77, sin embargo a nivel
inferencial presenta una correlacion moderada de 0 .55. Estos hallazgos claramente indican
que existe la influencia precisa de la cultura organizacional, frente a la cultura lectora, pero
también se demuestra que existen problemas en la comprension lectora, al mismo tiempo se
establece que las componentes de la cultura organizacional trabajadas en forma implicita
adecua el trabajo del docente y del personal administrativo como la lectora en los miembros

de la institucion.

Salvatierra, (2012) efectué la investigacion cuyo titulo fue “Comportamiento
organizacional y cultura organizacional educativa en diez (10) instituciones educativas del
nivel de educacion secundaria en el Distrito Federal “. Tesis sustentada en la Universidad de
Guadalajara, con la finalidad de optar el grado de magister, el disefio de la investigacion fue

descriptivo correlacional, trabajoé con una muestra de 120 personas. Cuyo objetivo fue
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determinar el Comportamiento organizacional y cultura organizacional educativa en diez

(10) instituciones educativas del nivel de educacion secundaria en el Distrito Federal,
llegando a las siguientes conclusiones: La concentracién del poder entre los directivos se
presentaba de forma moderada .Los concentracion de poder y acceso a la informacion,
especificamente en los varones es de 82% y solo 15% de damas lo realizaban, en ese mismo
orden en cuanto a los administradores el 90% muestran que tienen acceso a la informacion de
acuerdo al cargo que desempefian. Fue posible determinar también correlaciones, entre ellos
concentracion de poder de 0.57, de acceso a la informacion de 0.55, asimismo las
componentes misién y vision de la cultura organizacional indican que no se cumplen con

estos lineamientos.

2.1.2. Antecedentes nacionales.
Morocho, (2012) realizd la investigacion cuyo titulo fue “Cultura organizacional y

autopercepcion del desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primaria red
N° 7 Callao”. Tesis sustentada en la Universidad de San Ignacio de Loyola de Lima con la
finalidad de optar el grado académico de magister en educacion, la investigacion tuvo un
disefio descriptivo correlacional, trabajo con una muestra de 184 docentes llegando a las
siguientes conclusiones:

Si existe correlacion significativa alta entre la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion primaria
pertenecientes a la Red No 7 de la regién Callao. Es decir, a un mejor clima organizacional en
la escuela se presenta un mejor desempefio de los docentes y viceversa. Esta afirmacion es

contundente en el sentido de la alta correlacion que existe entre las dos variables de estudio.

Si existe correlacion moderada entre el reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito de
la cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel primario pertenecientes a la red No. 7 de la Regién Callao. Se afirma
entonces que todo reconocimiento del trabajo, esfuerzo, compromiso y entusiasmo en el logro
de objetivos institucionales por parte del profesor va a conllevar a un buen desempefio de sus

funciones como profesional docente.

Si existe correlacion moderada entre la comunicacion y equidad organizacional de la cultura

organizacional y la autopercepcion del desempefio docente en las instituciones educativas del
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nivel primario pertenecientes a la red No 7 de la region Callao. Se determina que la
comunicacion es muy influyente en el desempefio de los docentes, porque las opiniones son
valoradas y tomadas en cuenta asi como el respeto a las ideas y las actitudes positivas de
comunicacion a través de un dialogo permanente que permite el mantenimiento de un

adecuado clima institucional.

Taboada. (2009), investigd acerca de la Cultura organizacional y el desempefio docente
de instituciones educativas pertenecientes a Fe y Alegria, Universidad Federico Villarreal.
Tesis sustentada en la Universidad Villarreal con la finalidad de optar el grado de magister, el
objetivo de la investigacién fue determinar la Cultura organizacional y el desempefio docente
de instituciones educativas pertenecientes a Fe y Alegria, Universidad Federico Villarreal, el
disefio de la investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, trabajando con una muestra de
120 personas, llegando a las siguientes conclusiones: Lo planificado y la ejecucion de las
diferentes actividades del proceso de ensefianza aprendizaje se correlacionaban en forma
moderada con los valores 0.58 y 0.57 respectivamente, mientras que con el factor evaluacion
y los valores existio una alta correlacion de 0.82). Sin embargo a nivel de conducta ética y los
tres componentes del desempefio docente: planificacion, ejecucion y evaluacion, se encontro

una correlacion moderada (r= .58, .59 y .60 respectivamente).

2.2 Bases Teobricas

2.2.1. Cultura

La palabra cultura proviene etimoldogicamente de la palabra latina “cultura” que significa
cultivo. De acuerdo al diccionario de la Lengua Espafiola, cultura es definida “Como el

conjunto de conocimientos que permite a alguien desarrollar su juicio critico”.

Como todo acontecimiento que realiza el ser humano, la cultura a través del tiempo, ha sido
compuesta de representaciones y caracteristicas espirituales afectivos, asi como
comportamientos o manifestaciones que caracterizan a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado. Comprende o incluye formas de pensamiento y sentimientos, valores,

ceremonias, ritos, arte, tecnologia, tradiciones y creencias.
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Al realizar estudios referentes a la cultura, se encuentran a muchos autores y cada uno de
ellos vierte opiniones diversas que de alguna manera tienen cierta coincidencia al tratar
referente a la cultura organizacional relacionado con las ciencias sociales asi como las

ciencias de la conducta.

Robbins (2010) definié como: “como los valores, principios, tradiciones y formas de
hacer las cosas que influyen en la forma en que actiian los miembros de la organizacion”.

como la totalidad de las reacciones y actividades mentales y fisicas que

caracterizan la conducta de los individuos componentes de un grupo social, colectiva
e individualmente, enrelaciénasu ambiente natural, a otros grupos, a miembros
del mismo grupo, y de cada individuo hacia si mismo. También incluye los
productos de estas actividades y su funcion en la vida de los grupos”(p.46) al
entender que ésta se ajusta a una eleccion entre las innumerables posibilidades
que se le ofrecen, dando lugar a que cada cultura presente un perfil
determinado y singular. Es, justamente, ella quien introduce los conceptos
asociados de ‘"pauta de cultura" y de "rasgo cultural”, obedeciendo este
altimo a cada una de las unidades que en su conjunto conforman la “pauta de
cultura™.

Constituyen estas pautas el epicentro de las culturas, en torno al cual se ordenan

los principios mas relevantes de las mismas

Al respecto Davis (1993, p. 21) menciono que:

Se dira asi de un individuo que tiene cultura cuando se trata de designar a
una persona que ha desarrollado sus facultades intelectuales y su nivel de
instruccion. En este sentido la nocion de cultura se refiere a la cultura del
alma para retomar el sentido original del término latino cultura, que

designaba el cultivo de la tierra (p.21).
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Por extension se asume que un individuo que conoce de las mas altas manifestaciones del
espiritu humano tiene que ser diferente a la gente comdn, demostrando su alto nivel de
cultura mediante maneras refinadas de trato con los demas, asignandole la calificacion de
culto; por contraposicién, una persona con un escaso nivel de educacion y refinamiento

pasa a ser inculto o de poca cultura.

Segun Delgado (1990) manifestd que: "La cultura indica una forma particular de
vida, de gente, de un periodo, o de un grupo humano"(p.18) la cultura, expresando lo que
podriamos llamar el concepto antropoldgico de la cultura; esta ligado a la apreciacion y
analisis de elementos tales como valores, costumbres, normas, estilos de vida, formas o
implementos materiales, la organizacién social. Se podria decir que a diferencia del
concepto sociologico, aprecia el presente mirando hacia el pasado que le dio forma, porque
cualquiera de los elementos de la cultura nombrados, provienen de las tradiciones del
pasado, con sus mitos y leyendas y sus costumbres de tiempos lejanos. De manera que el
concepto antropoldgico de cultura nos permite apreciar variedades de culturas particulares:
como la cultura de una region particular, la cultura del poblador, del campesino; cultura de

crianza, de la mujer de los jovenes, cultura universitaria, culturas étnicas.

Por su parte Schein (1988) se refirié que:"Una prudente politica de los hombres de cultura
como corresponsables de la operacion television serd la de educar aun a través de la
television a los ciudadanos del mundo futuro, para que sepan compensar las recepcion de

imagenes con una rica recepcion de informacion escrita” (p.19)

Originalmente la cultura fue entendida y explicada como un conjunto de constricciones,
presiones y acondicionamientos externos al ser humano, (las formas de comportamiento y
otros aprendizajes durante la socializacién del nifio) que fijaban o determinaban pautas de
conductas como adulto, donde se destacaban las costumbres como el concepto amplio que
representaba casi todo lo que el hombre hacia, es decir, la cultura era vista como un

determinante del comportamiento.

Charles Handy citado por Gonzélez y Bellino (1995) mencioné de la siguiente

manera: “La cultura es un componente activo y movilizador, puede estar o no formalizado
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y €s un sistema que se encuentra en interaccion con un sistema mas amplio del cual forma
parte la sociedad”. (p.20). Dentro del concepto de cultura organizacional hay que
considerar tanto aquellos aspectos intangibles, tales como el conocimiento o los mismos
valores, como aquellos aspectos tangibles propios del sistema. La cultura organizacional
otorga a sus miembros la l6gica de sentido para interpretar la vida de la organizacion, a la
vez que constituye un elemento distintivo que le permite diferenciarse de las demas

organizaciones.

PUmpin y Garcia, citado por Vergara (1989) definieron la cultura como:

Un proceso, entendido como fases sucesivas de un fendmeno compartido
por todos los miembros de la organizacion, a partir del cual se genera
sentido. Esto implica reconocerla como un emergente, lo cual no excluye su
condicién de relativamente estable, ya que la nocidn de proceso alude tanto

a la idea de reconfiguracion como a la de dicha estabilidad (p.21)

Que las pautas sean compartidas no implica que sean producto del consenso; nunca
son totalmente aceptadas o rechazadas y se van forjando en el entramado de las relaciones
cotidianas. Por tratarse de un proceso que recrea una configuracion particular de
elementos, el equilibrio de este sistema esta en permanente tension, la cual puede ser util
de visualizar en una fase diagnoéstica. Por eso, sostener que tiene una relativa estabilidad y
que aporta cierta regularidad a la organizacion no implica decir que es algo estanco o

estatico.

2.2.1.1. La cultura, proceso de adquisicion de la cultura: La socializacion

De Cossio (2001) manifiesta:

Uno de los elementos destacados de la cultura organizacional son, sin dudas,
los valores: el conjunto de creencias que la organizacion tiene sobre
determinadas conductas especificas y sobre los fines u objetivos de su

existencia. Estos valores fundamentales constituyen la base desde la cual los
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lideres actian en cada organizacion, y a partir de ella establecen planes y
estrategias. Son los principios basicos que deben ser cumplidos si se quiere
sobrevivir en esa organizacion. Los valores dirigen a las organizaciones
(p-65)
Este sistema de valores, aprehendido por la totalidad de los integrantes de la organizacion
—principalmente por medio de la comunicacién surge de la historia organizacional, las
decisiones de sus miembros, las acciones cotidianas y el dia a dia de la entidad. A lo largo
del tiempo, algunos de esos elementos devienen en valores simbdlicos que operan a
manera de acuerdos tacitos entre los miembros y que configuran marcos de evaluacion,
estableciendo lo aceptable y lo no aceptable, lo esperable y lo no esperable en el seno de un

sistema social determinado.

La adquisicion de la cultura.
De Cossio, 2001) menciond de la siguiente manera:

Fundamentalmente se trata de observar y analizar esta manifestacion de lo
simbolico a través de los comportamientos. Por lo tanto se debe detener la
mirada en los lugares de encuentro e interaccion, como asi también en las
practicas cotidianas, para detectar regularidades en el accionar de los
sujetos. Asimismo, esta manifestacion tiene una dimension formal y otra

informal. p. 47)

Como es de verse en la opinidn del autor, los valores son las manifestaciones que expresan

los trabajadores hacia un comportamiento de identidad con la institucion.

2.2.1.2. La integracidn de la cultura en la personalidad.

Al respecto muchos estudiosos dieron su punto de vista, de acuerdo a sus apreciaciones, de
estos aportes algunos lo tomamos por considerar relevantes. Entre ellos:

De Cossio (2001) mencion6 de la siguiente manera:
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No se puede precisar el porcentaje de cultura y del sistema social integran en la
personalidad del participante, variando de persona a persona, pero una vez
integrados como resultado de la interaccion que practica constantemente y
prolongada de mucha significacion para las personas, se transforman en
costumbre por consiguiente en una obligacion moral, y una costumbre que

parece ser natural con el transcurrir del tiempo. (p. 49)

Gracias a ésta practica que se realiza en las personas de automatizarse en tomar las
buenas acciones como una costumbre, lleva a un mejor comportamiento de las mismas
frente a los demés, y desde luego convirtiendo el medio ambiente en ser agradable por
brindar mejores oportunidades de comportamiento, tratando de esquivar algo negativo que
se presente en el medio ambiente e incomode a los demas tornandose de incomprension,
pues por la misma naturaleza no busca someter a presion de ninguna autoridad obligandole

que pueda realizar actos que esta fuera de su voluntad.

La adaptacion al entorno social.

El mismo autor De Cossio (2010) menciono que:

La persona que practica la socializaciébn demostrando que pertenece a él,
pudiendo ser una persona, un grupo de personas, una empresa, una nacion o
una agrupacion religiosa que existe suficientes elementos en ellos a
comparacion con otros grupos de otras organizaciones, lo que les permita

comunicarse con ello en forma fluida dentro de la comprension y el buen trato.
(p. 51)

Integrar a una sociedad socializada en esencia significa compartir las ideas,
determinar los pensamientos en funcion de los intereses de la colectividad a que pertenece,
a la comunidad donde vive recordando que debe tener en cuenta los intereses de su medio
ambiente, ademas de ello, la parte psicoldgica de la persona es de suma importancia debido
a gque juega un papel importante en el momento de las decisiones del que hacer y qué no
hacer. Este es la forma de pensar de las personas y el actuar frente a un problema latente

que se presenta en el medio ambiente.
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Es importante destacar que en el proceso de socializacion no solo actuaran los
trabajadores sino otras personas, protagonistas y con diferente nivel de significatividad,
segun Cossio, (2001) afirmo que:

No puedes esperar que sea el entorno el que se adapte a ti, si no que tu te
adaptes al entorno, el medio no espera a ninguno de sus integrantes, la
sociedad es un grupo que avanza indetenible hacia su propia evolucion por
que los pueblos necesitan de ella, y ella necesita de los pueblos. (p.59)

Integrarse dignamente al entorno social, asegura su trascendencia futura. Ahora
bien estas adaptaciones adquiridas y fijadas por el ser vivo, son lo que denominaremos
“habitos”, los habitos seran considerados de gran valor funcional, pues su labor es hacer
que el ser vivo, en este caso el individuo, aproveche su experiencia pasada 0 conocimiento
previo, prolongando y proyectando los actos que le han resultado favorables para su
supervivencia. El habito presenta ese proceso animal de acomodacion a lo real, y
acomodarse a los incesables cambios. Es de esperar que el habito ocupa un lugar
importante en la vida del personal, pues éste gracias a su rapido cambio y crecimiento,
debe realizar cambios constantes para no verse superado por lo infinitos estimulos
exteriores, y que sin duda lo obligan a reestructurar sus habitos a menudo, a fin de ajustarse

a las circunstancias.

Perrow (1990) expreso que:

Es posible ver qué lugar debe darse en la educacion de los nifios a los
acostumbramientos y a las aptitudes. En lo que concierne a las aptitudes, no
cabe duda. La educacion tiene como fin desarrollar en los alumnos las
aptitudes diversas como: las motoras, afectivas, intelectuales y las

voluntarias. (p. 24)

Es posible ver qué lugar debe darse en la educacién de los nifios a los
acostumbramientos y a las aptitudes. En lo que concierne a las aptitudes, no cabe duda. La
educacion tiene como fin desarrollar en los alumnos las aptitudes diversas como: las
motoras, afectivas, intelectuales y las voluntarias. Pero son los acostumbramientos los

necesarios para el nifio, porque lo dotan de los requerimientos necesarios para cumplir con
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sus aptitudes, es decir que si el nifio no se acostumbra a tomar el lapiz, jaméas aprendera a

escribir.

2.2.1.3. Cultura Organizacional: Enfoques y formacion de la cultura

Es la cultura organizacional la que define el comportamiento, motiva a sus integrantes y
afecta la forma en que la organizacion procesa la informacion. La combinacion de diversos
factores muestra las bases de la cultura organizacional, tal es el caso del uso de la
informacion y su diseminacion, el uso del correo electrénico, de los informes; asi como la
preferencia por la informacion oral, los rumores, etc. La cultura organizacional es la
médula de la organizacion, es la fuente invisible donde la vision adquiere su guia de
accion. El éxito de los proyectos de transformacion depende del talento y de la actitud de la
gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo con las exigencias del

entorno.

Tipos de cultura organizacional

Davila y Martinez (1999, p. 76) los autores al realizar los estudios, tipifican la cultura

organizacional de la siguiente manera:

Cultura rutinaria

Es denominado con este nombre, las empresas existentes en forma rutinaria en todo el
mundo, que tienen una cultura rutinaria por su misma manera de ser organizaciones
pequefias, que cambia en forma rutinaria sin ningun criterio de cambio de su posesién

estructural, de formacidn referidas a delegacion y descentralizacidn de sus actividades.
Cultura burocrética

El crecimiento constante de la empresa u organizaciones institucionales dan origen a este
tipo de cultura, debido al crecimiento llega el momento de decidir quién se hace cargo de

la conduccién de dicha institucidén aumentando el control en ciertas casos en forma
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exagerada que va molestar a los demas, generando pequefios conflictos internos, que en

muchas veces va generar intranquilidad.
Cultura Sonadora

Existen en general culturas muy pocas con este nivel, debido a que pocas personas son
sofiadoras de tener una vision de este tipo, persona que poco desarrollan el hemisferio
derecho del cerebro, lo que permite tener una vision e imaginacion y creatividad de un

nivel avanzado pero con un grado bajo de accion.

Cultura Flexible y Ganadora

Este modelo de cultura, conlleva a tener una conciencia y deseo de “pertenecer a”, lo que
significa tener idea de convocar, de participar en las diferentes invitaciones que se realicen
para planificar realizar las acciones que se planifican para su ejecucion, arriesgandose a

generar ideas para proyectos futuros.
Cultura dominante

Es una cultura que imparte la mayoria de las instituciones, debido a una costumbre que se
tiene de utilizar este tipo de cultura. Cuando se habla de una cultura organizacional en este
tipo de cultura, se habla de una cultura dominante, que en su practica demuestra
problemas, situaciones de incomodidad, malestar y situaciones y experiencias compartidos

entre sus miembros.

Cultura predominante.

Este tipo de cultura, demuestra o expresa los valores centrales que comparte la gran
mayoria de los miembros de la organizacién sobre los demas. Cuando se habla de cultura
organizacional se habla de cultura dominante, acciones que se aplican en muchas
oportunidades con prepotencia lo que no se puede realizar una interpretacion de lo que se

actla.
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2.2.1.4. Importancia de la cultura organizacional

Debido a la importancia de la cultura organizacional en el funcionamiento de toda
organizacion de la humanidad, es menester realizar algunas precisiones que hacen los
estudiosos.

Por su parte Monsalve (1989, p. 22) consider6 “La sociedad propicia el nacimiento de una
cultura, por consiguiente la misma sociedad le brinda recursos para su administracion
administrando con los recursos que la sociedad lo proporciona, lo que le permitira realizar

el desenvolvimiento de la sociedad dentro de estos principios.

Por su parte, otros autores dan su punto de vista referente al tema: entre ellos mencionamos

a Paramo y Ramirez (2008) quienes manifestaron:

Las diferentes investigaciones realizadas referente al Clima Organizacional
estan explicadas en forma cuantitativa, en tal sentido no es posible evaluar
el clima organizacional en forma objetiva, porque ello se ubica y se basa
sobre propuestas subjetivas de los sujetos para su explicacion utilizan
lenguaje, normas, costumbres de los lideres anteriormente considerados
como norma. Luego entender que la cultura determina la manera de como
funciona una institucion, evidencidndose a través de como es el
comportamiento del ser humano que labora, la forma como esta organizado,

dependiendo de la gerencia. (p.31)

Al respecto Pachao (2006) manifest6 que:

Como conducta de convivencias que se organiza a través de la cultura
organizacional en la practica de creencias valores, los que tienen directa
influencia en sus acciones, por consiguiente, la cultura como es aprendida a
través de la experiencia evoluciona presentando nuevas experiencias que se

transmite a sus integrantes a traves de los aprendizajes. (p. 63).

Cuando se registra el marco conceptual de la cultura organizacional, podemos comprender
que, la cultura se manifiesta a través de su conducta de los que conforman la organizacion,

de quienes salen las manifestaciones que se practican constantemente en las
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organizaciones, que con el transcurrir del tiempo van formando patrones de

comportamiento que van ir practicando por los demas.

Al respecto Argyris (2002) sostuvo que:

Es necesario conocer el tipo de cultura que tiene una organizacién, debido a
que las normas y las leyes que se han determinado tienen que influir
directamente en los comportamientos de sus miembros. En los diferentes
enfoques referentes al clima organizacional el interés de los autores es ver
la vision de las instituciones con la finalidad de comprender a donde apunta
esta organizacion que pretende lograr hasta el final, esto basado en el poder
de los gerentes de acuerdo como gerencia las instituciones. (p. 67)

Cada dia las organizaciones son conscientes de la necesidad de mantener un nivel de
competitividad en el portafolio de productos que se ofrece, sin embargo es claro que ésta
meta no solo se logra con inversiones en tecnologia de punta, novedosas estrategias y
sorprendentes campafias publicitarias, también se requiere un talento humano que

complemente la estructura del ente para asi lograr un desarrollo integral.

Es importante tener en cuenta el papel fundamental que cumple el talento humano
dentro de las organizaciones y ain méas importante que cada uno de sus integrantes de la
misma formen una cadena ordenada de eslabones para un adecuado funcionamiento, para
esto es necesario la motivacion que las empresas pueden brindar a sus trabajadores y es
aqui donde estéa el clima organizacional, una de las tendencias que buscar brindarle el lugar
que se merece al ser humano que cada dia hace un aporte dentro de los entes econdmicos
para gque estos generen muy buenos resultados. El clima organizacional para cada una de
las instituciones se evalUa de manera diferente teniendo en cuenta que prima la percepcion
que se tiene sobre el ambiente laboral y el logro que se pretende cumplir dentro de cada
una. De acuerdo a lo anterior no es posible encontrar dos entes econdémicos que presenten
un mismo modelo de clima organizacional, dado que una de las causas de sus diferencias

es la cultura, nacionalidad, credo religioso y aspectos raciales e incluso el tipo de negocio.
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Al respecto Trelles (2004) sostuvo que:

La cultura hace parte importante ya que busca que un grupo de personas
compartan ciertos comportamientos para mejorar el clima laboral y estos
sean transmitidos a los nuevos integrantes de la organizacion. En el clima
organizacional se presenta un enfoque cognitivo donde se busca determinar
la percepcion individual sobre el ambiente de trabajo de tal manera que
desde el pensamiento se da origen al resultado de las situaciones o casos que

se experimenta. (p. 12)

Sin embargo no es facil generar un concepto definitivo de lo que es el clima organizacional
ya que las diferentes percepciones son validas y una no puede excluir la otra, por tanto lo
mas conveniente es mencionar algunas de las definiciones que se han dado con este tema y

que la préactica los convierte en una socializacion.

2.2.1.5. Caracteristica de la cultura organizacional

Para Robbins (2009) significo:

La cultura cumple varias funciones en el seno de la organizacion, entre ellos
el de definir los limites, aclarando que de diferencian unos de otros, por su
puesto también trasmitiendo el sentido de identidad de la organizacion a sus
miembros que forman la institucion, ademas de ello facilitan la creacion de
un compromiso personal con los demas miembros, incrementa la relacion

entre la cultura organizacional y la relacion entre ellos. (p.62)

La mediacién es uno de los factores importantes que debe desarrollar la gerencia o
administracion de una organizacion, especialmente aquellos que se agudizan en
determinadas épocas, en determinados procesos, convirtiéndose en una valiosa
informacion para los directivos de la empresa. Un ambiente laboral adecuado debera ser el
resultado de varias acciones y politicas que la organizacién promueva, respalde y sobre

todo esté consciente de su relevancia para el buen desempefio de la organizacion.
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Al respecto Schein, (1985) sefialo:

El escaso conocimiento de la cultura es tristemente obviado en el ambito
internacional. EI mal conocimiento de la cultura puede ser causa de grandes
conflictos que motivan guerras y del hundimiento de sociedades, como
cuando la presencia de subculturas sélidas provoca que la cultura principal
pierda su capacidad centralizadora y de integracion. (p. 23).

Dentro de la organizacion es importante mantener una cultura que permita un
adecuado clima laboral como parte de este proceso ya que al fomentar la misma se
logra conformar un gran equipo de trabajo encaminados a un objetivo en comun. La
motivacién que el equipo de trabajo desarrolle dentro de la organizacion hace parte
de los aspectos fundamentales de la vida laboral, por tanto tener en cuenta las ideas,
sugerencias u observaciones que cada uno de los colaboradores brinde sin importar la
posicion o el rol que desempefie en el ente econdmico hace parte del valor agregado
que representa el talento humano dentro de una empresa. Es necesario comprender
que el conflicto hace parte de los componentes que presenta el clima organizacional
y que como tal, se requiere conocer los factores que lo originan y de esta manera
abordarlo con las herramientas adecuadas para asi lograr una estabilidad en el
ambiente laboral. Para obtener resultados positivos dentro de la negociacion se debe
partir por desarrollar una empatia dentro de las partes con el fin de generar una serie
de peticiones que la una no atropelle a la otra y asi generar una negociacion

integrativa donde se evidencia un acuerdo en la toma de decisiones.

Guédez (1995) planted dos aspectos de suma importancia que son:

El subsistema filoséfico de una institucion que esta vinculado directamente con la
mision y vision, los valores de una organizacién, siendo de responsabilidad directa
de la gerencia, lo que es tarea de los gerentes de mejorar esta situacion son los
directos responsables para esbozar y concretar la mision y vision el otro subsistema
es el actitudinal, mantiene mucha dependencia del sub sistema filos6fico que

comprende todo el comportamiento, sentimientos, relaciones entre ellos. (p. 95)
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Para toda organizacion se torna indispensable el manejo de la comunicacién de forma
corporativa e intencional, asi como el desarrollo del liderazgo proactivo y con niveles altos
de conocimientos en los procesos de negociacion y en el analisis de los factores
generadores de buen clima organizacional y disminucion de factores generadores de
conflictos. Como parte de la solucion es conveniente crear dentro de la estructura de la
empresa un mapa principios y de comunicacién corporativa, donde se evidencia un
objetivo principal, y un responsable para controlar y trabajar el clima laboral desde los
cuatro frentes principales como son las personas, la estructura, la estrategia y los procesos.

Tratandose de las caracteristicas de la cultura Davis (1993) planted:

La mediacién es uno de los factores importantes que debe desarrollar la gerencia o
administracion de una organizacion, especialmente aquellos que se agudizan en
determinadas épocas, en determinados procesos, convirtiendose en una valiosa
informacion para los directivos de la empresa. Un ambiente laboral adecuado
deberd ser el resultado de varias acciones y politicas que la organizacion
promueva, respalde y sobre todo esté consciente de su relevancia para el buen

desempefio de la organizacion. (p. 85)

Para obtener resultados positivos dentro de la negociacion se debe partir por desarrollar
una empatia dentro de las partes con el fin de generar una serie de peticiones que la una no
atropelle a la otra y asi generar una negociacion integrativa donde se evidencia un acuerdo

en la toma de decisiones.

2.2.1.6. Funciones de la cultura organizacional

Control social de los empleados

Segun Campos (2008), la cultura organizacional puede inducir:

Una cultura, cuando es fuerte, constituye un gran reforzador del sentido de
pertenencia y un factor que mantiene unidos a los integrantes de la

organizacion, dado que se identifican con las creencias y valores que
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comparten. De esta manera, es un elemento de cohesion, lo que facilita la
unidad dentro de la natural diversidad que se da en cualquier empresa u

organismo social. (p.20)

Pese a que el tema de la cultura organizacional tiene poco mas de dos décadas de atraer la
atencion de los tedricos y practicos, hay quienes todavia ven este concepto como algo
demasiado abstracto y poco aterrizado. Después de todo, argumentan, la cultura versa
sobre creencias y valores, es decir, sobre intangibles que se encuentran arraigados muy en
el fondo de las personas. Siendo asi realmente impacta sobre aspectos tangibles, influye en
el modo de hacer las cosas, repercute para bien o para mal en los resultados de la

organizacion.

Estabilidad

Segun Campos (2008) sefalo:

Toda cultura a través del tiempo tiene que tener continuidad, dentro del
medio de rapidos cambios que se presentan, y la competitividad, dandose
presiones para el cambio por motivo del avance de la ciencia y la tecnologia

que hoy en dia se utilizan en las industrias que se realizan en todo el pais.
(p. 24).

La cultura es un proceso, entendido como fases sucesivas de un fendmeno compartido por
todos los miembros de la organizacion, a partir del cual se genera sentido. Esto implica
reconocerla como un emergente, lo cual no excluye su condicion de relativamente estable,
ya que la nocion de proceso alude tanto a la idea de reconfiguracion como a la de dicha
estabilidad.

Que las pautas sean compartidas no implica que sean producto del consenso; nunca son

totalmente aceptadas o rechazadas y se van forjando en el entramado de las relaciones

cotidianas. Por tratarse de un proceso que recrea una configuracion particular de
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elementos, el equilibrio de este sistema estd en permanente tension, la cual puede ser Ctil

de visualizar en una fase diagnostica.

Socializacion

En el ambito de la reunion de muchos personas, es de suma importancia la socializacion de
acuerdo a ello se vera los diferentes comportamientos de sus integrantes, que en algunos
casos mejora el medio ambiente, y en otros casos empeora dependiendo del
comportamiento de cada uno de ellos. La socializacién en un proceso que opera en tres

etapas:

Campos (2008) menciond:

Previa a la llegada: otros autores también la han traducido como etapa de pre-
arribo; se corresponde con la primera etapa de socializacion, que abarca los
valores, actitudes, prejuicios y expectativas que el empleado trae consigo a la
organizacion cuando es contratado por primera vez.

Etapa de encuentro: Etapa del proceso de socializacion en la que se lleva a
cabo la comparacion de las expectativas sobre la cultura de la empresa basado
en la realidad.

Etapa de metamorfosis: es la etapa de socializacion periodo en el cual el
empleado es persuadido o inducido a hacer conocer sus valores y formas de

hacer las cosas a las de la organizacion.

Sistema de Control Interno Ley N° 27816:

Se denomina Sistema de Control Interno al conjunto de acciones, actividades, planes,
politicas, normas, registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud
de las autoridades y el personal, organizados e instituidos en cada entidad del Estado, esta
norma consta de varios articulos, que se refieren a las diferentes acciones que deben
cumplirse a través de los diferentes articulos que se manifiestan. Entre ellos tenemos los
mas significativos.

Articulo 7.- Responsabilidad del Sistema Nacional de Control. Es responsabilidad de la

35



Contraloria General de la Republica, los Organos de Control Institucional y las Sociedades
de Auditoria designadas y contratadas, la evaluacion del control interno en las entidades
del Estado, de conformidad con la normativa técnica del Sistema Nacional de Control. Sus
resultados inciden en las areas criticas de la organizacion y funcionamiento de la entidad, y
sirven como base para la planificacién y ejecucion de las acciones de control
correspondientes.

Articulo 8.- Responsabilidad. La inobservancia de la presente Ley, genera responsabilidad
administrativa funcional y da lugar a la imposicién de la sancién de acuerdo a la
normativa aplicable, sin perjuicio de la responsabilidad civil o penal a que hubiere lugar,
de ser el caso.

Articulo 9.- Actuacion del Organo de Control Institucional

El Organo de Control Institucional, conforme a su competencia:

a). Efectta control preventivo sin caracter vinculante, con el propdsito de optimizar la
supervision y mejora de los procesos, practicas e instrumentos de control interno, sin que
ello genere prejuzgamiento u opinidn que comprometa el ejercicio de su funcion, via
control posterior.

b). Actua de oficio, cuando en los actos y operaciones de la entidad, se adviertan indicios
razonables de ilegalidad, de omisién o de incumplimiento, informando al titular de la
entidad para que adopte las medidas correctivas pertinentes.

¢). Verifica el cumplimiento de las disposiciones legales y normativa interna aplicables a la

entidad, por parte de las unidades organicas y personal de ésta.

2.2.1.7.Dimensiones de la cultura organizacional

De acuerdo a las sugerencias de Robbins (2010) comprendié y sugirid la presencia de
siete dimensiones con los cuales se identifica la cultura organizacional. Entre ellas

mencionaremos los siguientes:

Innovacion y aceptacion de riesgos

Son los diferentes riesgos a los que se someten los trabajadores, a los que se deben indicar
y hacer comprender que se someteran a una serie de pruebas, a los diferentes peligros que
se someteran del cual deben salir victoriosos a traves de las innovaciones asumiendo los

diferentes riesgos.
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Atencion a los detalles
Es el grado de atencion a los detalles que deben tener los empleados, demostrando

precision, analisis y atencion a los detalles.

Orientacion hacia los resultados
El grado en el cual los gerentes de las empresas orientan su atencion en funcion a los

resultados y los efectos que puede motivar este resultado.

Orientacion hacia las personas
Grado en el cual las decisiones administrativas toman en consideracion el efecto de los

resultados sobre las personas que estan dentro de la organizacion.

Orientacion hacia el equipo
El grado de organizacion de los trabajadores, el trabajo en equipo, no permitiendo que se

realice en forma individual.

Agresividad
El grado de tener en cuenta hasta que nivel las personas son agresivas y competitivas y no

sentirse accesibles y serviciales.

Estabilidad
El grado de estabilidad mediante el cual las diferentes organizaciones ponen el status de

mantener la estabilidad.

2.2.2. Competitividad de las entidades publicas

La competitividad es una actividad que es complejo, estudiado desde diferentes puntos de
vista y enfoques incluido las diferentes disciplinas, buscando la manera de entender y tratar de

dar una explicacion; sin embargo, no ha sido posible llegar a una definicion Unica y
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ampliamente aceptada. No obstante, su estudio es necesario para llegar a entender cémo
puede impulsarse, a partir de la comprension de las fuentes que la alimentan y desde luego,
cémo puede traducirse en la elevacion del nivel de vida de la sociedad.

El analisis de la competitividad no se trata solamente de un ejercicio de analisis
econdmico sin trascendencia social sino, todo lo contrario, de identificar vias para fomentar
empresas nacionales mas competitivas que, a través de la generacion de empleos mejor
remunerados y estables, contribuyan a la elevacion real de los niveles de bienestar. El
resultado de algunas investigaciones identifican los determinantes de la competitividad, para
elaborar algunas propuestas que favorezcan un mejor desempefio competitivo, tanto desde el

punto de vista microecondmico, como el de la nacion.

Globalizacion y competitividad

El fendbmeno de la globalizacién, es tan grande que pretenden trabajar dentro de la
competencia internacional derivada de la vision del mundo como un gran mercado, ello lleva
las profundas transformaciones productivas y socioeconémicas gque constituyen un proceso
que tiene lugar simultaneamente a diferentes niveles (internacional, regional y nacional), el
cual impone la necesidad de contar con nuevos enfoques metodologicos para entender e
impulsar la competitividad. En efecto, si bien el concepto de competitividad no es nuevo, si lo
son el contexto en el que ésta ocurre y las fuentes que la alimentan. ElI modelo tradicional
basado en las ventajas comparativas, que supone que los paises y sus unidades econémicas
asignan sus recursos a la produccion de aquellos bienes o servicios en los que poseen una
ventaja sobre otros paises, ha sido criticado fuertemente, pues pone énfasis en el analisis
estatico y considera como fuentes fundamentales de la competitividad a la dotacion de

recursos y ventajas naturales, las cuales han perdido su capacidad de generar valor.
Muiller (1992) manifesté al respecto:

La competitividad es la capacidad sostenida de la persona para ganar y
mantener una participacion rentable en el mercado, buscando mantenerse en
forma constante para sacar ganancias y mantenerse dentro de la competitividad

frente a los demas teniendo en claro el tipo de industria que mantiene. (p.54)

Las empresas sobreviven y son exitosas si son competitivas: con dificultad se

encontrara a algun investigador que no esté de acuerdo con esta afirmacion. El aporte
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econdmico en el analisis es indiscutible, pues en un mundo competitivo, en donde se
mezclan empresas en competencia perfecta, junto con monopolios y oligopolios, todas
tienen que lograr la mayor produccion con los recursos que tengan a su disposicién o si se
quiere enfocar la competitividad desde los 6ptimos posibles, tienen que saber que no se
puede ir mas alld de los factores de produccién con los que se cuenta; en otras
circunstancias, las empresas ya no subsisten. Cuando se quiere estudiar la competitividad
de la industria, una primera propuesta para su analisis parte de los planteamientos de Porter
(1993), que estudia la competencia en una industria analizando cinco factores: rivalidad de
los competidores, poder de negociacion de los proveedores, poder de negociacion de los
clientes, amenaza de nuevas empresas entrantes y amenaza de productos sustitutos.
Ademas, Porter describe cuatro tipos de industrias (maduras, emergentes, fragmentadas y
en declinacion) y tres estrategias genericas (bajo costo, diferenciacion y enfoque). Hay que
resaltar que a esta clasificacion se une la mayor parte de los estudios de competitividad,
olvidando muchas veces otras categorias que quizd sean mas pertinentes para nuestro

contexto o necesidades.

2.2.2.1. La competitividad a nivel de la Empresa

Segun la vision méas simple, una empresa es competitiva si es rentable. De acuerdo con el
modelo de competencia perfecta, una empresa es competitiva cuando su costo promedio no

excede el precio de mercado de su oferta de producto.

Reinoso (1995), Menciond lo siguiente: “una empresa deja de ser rentable cuando
su costo promedio es mayor que el costo promedio de sus competidores” (p.56), lo cual
puede deberse a que su productividad sea menor, o de menor calidad, entonces por
mantenerse o por querer salir adelante pretende elevar sus precios, lo cual en vez de
protegerlo o ayudarlo a salir adelante resulta perjudicial, tratando de mantenerlo dentro de
la imposibilidad para poder a que paga mas por sus insumos, o ambas razones. Las causas
de su baja productividad pueden ser la falta de eficiencia gerencial, la operacién a una

escala ineficiente o una combinacién de ambas causas.

En la investigacion manifestamos la competitividad desde el punto de vista en

atencién a los clientes dentro del Ministerio de Economia y Finanzas. Los mercados de
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productos actualmente son abiertos y es una tendencia que se muestra que continuara, hasta
lograr lo que se menciona como el gran mundo plano, esta creciente globalizacion de la
economia y los mercados cada vez mas competitivos, muestra la necesidad de hacer las
cosas de una mejor manera, de ser mas eficaces, para lograr la aceptacion y adhesién de los
consumidores, no importando donde estén situados. Las necesidades o expectativas que
deben cumplir las industrias, no son definidas por ellas a no ser que sean lideres mundiales;
sino que las van imponiendo las necesidades de competir contra otras industrias de
cualquier parte del mundo. Las empresas por su parte, buscan toda oportunidad de mejora
en sus procesos Y en las personas que las forman, haciéndose cada vez mas selectivos en

ello.

2.2.2.2. La medida de la competitividad empresarial

El proceso de ser competitivo debe por tanto ser medido, para lo cual se puede abordar
desde la perspectiva del resultado de ser competitivo o perspectiva ex — post del anlisis de
la competitividad, o bien desde los factores que influyen en ese resultado, perspectiva ex —
ante del analisis de la competitividad aunque el anélisis se hace mas complejo si tenemos

en cuenta que entre estas visiones existen estrechas relaciones.

Reinel y Bermeo, (2005).mencionaron al respecto: “las que compiten no son las
naciones sino las empresas” (p.24). Es evidente que el autor manifiesta que a un pais lo
hacen competitivo las empresas competitivas que hay en éste, por lo tanto la base de la

competitividad se encuentra en las empresas que tenga un pais.

Repetidamente en la literatura acerca de la competitividad se identifica a esta con el
logro de una ventaja competitiva y se sefiala que dicha ventaja se debe reflejar en el logro

de una performance o desempefio superior de la empresa frente a sus rivales.

Sin embargo existe una falta de acuerdo en cuanto a los criterios e indicadores que
deben considerarse para la medicion de la competitividad, derivado en gran medida de que

el éxito competitivo no es concepto Unico y objetivo.

Se puede decir sin embargo, que la opcién mas estudiada en la literatura empirica
ha sido la que intenta evaluar la competitividad de una forma tangible, a través de los
resultados que consiguen las empresas, que se supone deben reflejar su nivel de

competitividad. De esta forma, existe una amplisima gama de trabajos, sobre todo desde la

40



perspectiva estratégica, que intentan establecer una técnica de medida de los resultados de

la formacion.

En los momentos presentes, la concepcién solamente se refiere respecto a la

productividad actual especificando que la empresa se vuelva mas productiva.

En los contextos actuales, la concepcion solamente desde la productividad,
presenta una mirada estrecha, por tanto, el concepto se ha ampliado y hoy involucra
elementos que van mas alld de que la empresa sea productiva, inclusive conceptos como
innovacion y calidad tomar mayor relevancia al momento de hablar de una empresa

competitiva.

¢Que medir de la competitividad?

La medicion de la competitividad implica la determinacién de los componentes o
factores que la generan y el grado de impacto de los mismos. Asi como existe una gran
cantidad de definiciones para este término, también la hay de metodologias que buscan
medir determinados elementos de la competitividad, basandose en diferentes factores

condicionantes.

Reinoso (1999) por su parte observé que:

El modo como un producto o un insumo determinado o las condiciones de la
demanda se relacionan con la estrategia de las empresas, la tasa de interés y
la tasa de cambio, por ejemplo, es una cuestion de analisis. Las categorias
analiticas que explican estas relaciones proveen las teorias econdmicas,

socioldgicas y politicas. Esto permite evaluar la competitividad (p.86).

El modo como un producto o un insumo determinado o las condiciones de la
demanda se relacionan con la estrategia de las empresas, la tasa de interés y la tasa de
cambio, por ejemplo, es una cuestion de analisis. Las categorias analiticas que explican
estas relaciones proveen las teorias econdmicas, socioldgicas y politicas. Esto permite

evaluar la competitividad.
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2.2.2.3. Dimensiones de la competitividad.

a). Lainnovacion

Existen numerosas definiciones referentes a innovacién, entre ellos existen autores,
nosotros preferimos tomar del mas antiguo y representativo, nos referimos a Schumpeter

(1934), el cual la definié como:

La introduccién en el mercado de un nuevo producto o proceso, que aportan
elementos diferenciadores con los existentes hasta ese momento. La
apertura de un nuevo mercado en un pais o regién. El descubrimiento de una
nueva fuente de suministro de materias primas o productos intermedios (p,
164).

Esta concepcion global de la innovacion se ha ido enriqueciendo con el tiempo y se
le han afadido otros componentes especificos como son la capacidad creativa que permite
encontrar soluciones originales a problemas concretos y la capacidad de anticiparse por

parte de la organizacion para captar oportunidades de mercado antes que sus competidores.

No obstante, es de gran interés resaltar el hecho de que cuando nos referimos a la
innovacion se estd haciendo referencia expresa a que estas capacidades se han orientado
hacia la necesidad préctica de incorporar nuevos productos, procesos o servicios Utiles en
el mercado y no, por el contrario, a elaborar bienes y servicios con escasa o nula utilidad.
La palabra innovacion siendo amplio necesita dejar claro, en nuestro caso hablamos de la
innovacion constante que debemos hacer para realizar la competencia con las demas

organizaciones existentes en la ciudad.

Hidalgo y Pavon (2002) defini6 la innovacion tecnolégica como: “la
transformacion de una idea en un producto nuevo o mejorado que se introduce en el
mercado, 0 en un proceso nuevo o mejorado utilizado en la industria o el comercio”. (p,
45). Teniendo en cuenta las recomendaciones de los autores tendremos en cuenta para

innovar en:
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La innovacion de producto: consiste en la creacion de nuevos productos o servicios, o en
la mejora de las caracteristicas, prestaciones y calidad de los ya existentes, con la finalidad

de que nuestros clientes estén a gusto con los servicios.

La innovacion de proceso: supone la introduccion de nuevos procesos de produccion o la
modificacion de los ya existentes y su objetivo principal es la reduccién de costes. Las
innovaciones de producto conllevan, a veces, innovaciones de proceso, mientras que éstas,
a su vez, suelen repercutir en las caracteristicas de los productos y requieren a menudo
nuevas maquinas y equipamientos que, en Ultima instancia, suponen innovaciones de

producto para los fabricantes de dichas maquinas y equipamientos.

b). La tecnologia

Antes de proceder al analisis de los modelos mas conocidos que permiten explicar el
proceso del uso de las tecnologias en la organizacion del trabajo para la competitividad,
resulta de interés puntualizar el hecho que implica la diferenciacion entre lo que se

conocen como innovaciones tecnoldgicas incrementales y radicales:

Innovaciones tecnoldgicas radicales: hacen referencia a aplicaciones fundamentalmente
nuevas de una tecnologia o a una combinacion original de tecnologias conocidas que dan
lugar a productos o procesos completamente nuevos. Ejemplos de este tipo de
innovaciones lo constituyen el airbag, los frenos ABS, el horno microondas, la red internet

o el leasing para financiar la compra de un equipo.

Innovaciones tecnoldgicas incrementales: se refieren a mejoras que se realizan en un
producto, proceso o servicio existente con la finalidad de incrementar sus prestaciones. A
este tipo de innovacion se accede facilmente a través de lo que se conoce como imitacion
creativa, cuyo objetivo principal es copiar la esencia de una tecnologia para mejorarla

funcionalmente.
c). La flexibilidad productiva

Desde hace unos quince afios el concepto de flexibilidad ha ganado preeminencia en la

literatura econdmica, de gestién empresarial, sociolégica y en el discurso oficial de los
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gobiernos de ser flexibles en la aplicacion de ciertos programas. En nuestra investigacion
tomamos con bastante cuidado, debido que en la competencia que hoy en dia se produce,
tenemos que manejar también la tecnologia de la competencia en forma flexible sin

ninguna exageracion

En las diferentes investigaciones que se han realizados referente al caso, sefialan
que hay una tendencia irreversible hacia la flexibilidad de los sistemas productivos y de las
empresas, dada la creciente incertidumbre de los mercados de bienes, de capital y de
trabajo; de los nuevos desafios impuestos por la globalizacion; y de las grandes
transformaciones inducidas por la difusién acelerada de nuevas tecnologias. Sin embargo,
desde que ocupd un lugar relevante en los estudios y debates, la flexibilidad ha sido

considerada como un concepto tan vasto como difuso, dificil de encuadrar analiticamente.

Se habla de empresa flexible, de trabajador flexible, de produccion flexible, de
relaciones laborales flexibles, de especializacion flexible, de mercados flexibles e incluso
instituciones flexibles. La gama de significados es tan amplia que induce a confusion. Si
bien la comprensidn intuitiva es facil especialmente cuando se le opone el concepto de
«rigidez» la diversidad de sus formas y la variabilidad de sus consecuencias, ya ha

generado una ola de criticas que advierten sobre los usos inadecuados del término.
d) La agilidad comercial

Debe establecer una relacion con el mercado, los clientes y otras partes involucradas, asi
como dentro de su propia organizacion con la finalidad de buscar tener presencia dentro de
los mercados, ganado lugar como para que se pueda vender los productos que produce,
minimizando las dependencias y mejorando la colaboracion, que les permita responder a

las oportunidades y amenazas con rapidez y confianza.

Para obtener el mayor nivel de agilidad comercial es necesario organizar a las
personas en torno a la creacion de valores y actitudes a fin de motivarlos para que tengan
agilidad de comercial y puedan desembolsarse en ofrecer, realizar negocios. Esto no
significa “reorganizarlas”, sino conectar la agilidad en toda la organizacion al derribar los

hilos internos y crear equipos enfocados en el valor.

Para organizarse en torno al valor del cliente en el nivel de la entrega, es necesario

adaptar y crear equipos de equipos Yy alinearlos con objetivos de lanzamiento en comun,
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mediante el escalamiento, se garantiza que la empresa y el mercado obtengan el valor del

aumento que experimenta con la agilidad en la ejecucion.
e). La calidad

En el mundo de la competitividad, la mercadotecnia de servicios comienza ser una
actividad de mayor trascendencia porque mediante ella se convierte ser una actividad
reconocida y aceptada como uno de las ramas del marketing de la calidad puesto que los
servicios se encuentran presentes en todas las circunstancias de la vida desde que uno nace
hasta la muerte. Hablar de servicios es mencionar las necesidades de la vida diaria de las
personas, por consiguiente lo que nos llevara el buen cumplimiento de nuestras acciones a
la satisfaccion del cliente, esto serd solo si se presta un servicio de alta calidad en la
atencion de productos o servicios dependiendo de la actividad que realice la empresa.

2.3.  Definicion de categorias de analisis

Ambiente

Contexto que rodea a la organizacion y cuya serie de condiciones ajenas a la empresa, a las

que esta debe responder. La informacion afecta el comportamiento de la misma.

Calidad

Aquellas caracteristicas del producto que responden a las necesidades del cliente. Y que

tienen todas las condiciones de tener satisfecho al usuario.

Usuario

Es la persona que recibe el servicio de la institucion o empresa, puede ser en produccion o

atencion en servicios.

Comunicacion

Es el proceso de transmitir informacion y comprension entre dos personas. El proceso de
comunicacion tiene los siguientes elementos: emisor o fuente: persona que emite el

mensaje; transmisor o codificarlos: equipo que conecta la fuente con el canal, es decir, que
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codifica el mensaje emitido por la fuente hacia el canal; canal: parte del sistema que se
refiere a la conduccién de algin mensaje entre puntos fisicamente distantes, receptor o
decodificador: equipo situado entre el canal y el destino, decodifica el mensaje y destino:

persona, cosa o0 proceso hacia el que se envie el mensaje.

Estrategia

Patron de una serie de acciones que ocurren en el tiempo, planificadas previamente y
donde se establece metas. Una estrategia es el plan que integra las principales metas y
politicas de una organizacion y a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a

realizar.

Orientacion a los resultados

El grado en que la Direccion se enfoca en los resultados en lugar de las técnicas y

procesos utilizados para lograr resultados.

Valores

Son construidos en su gran mayoria por la cupula estando directamente relacionados con
los objetivos de la organizacion. El nivel de adhesidén de los valores se encuentra mas
expresivo en los escalones jerarquicos mas altos y pueden ser modificados después de una

evaluacion a través de los sistemas de compensacion.

Ritos y Ceremonias

Son actividades planeadas que poseen objetivos especificos y directos, pudiendo ser de
integracion, de reconocimiento, valoracion al buen desempefio y esclarecimiento de los
comportamientos no aceptables. Son caminos para esclarecer lo que se valoriza y lo que

no se valoriza en la organizacion.

Indicador:
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Medida sustitutiva de informacion que permite calificar un concepto abstracto, se mide en

porcentajes, tasas y razones para permitir comparaciones.
Investigacion:

Proceso sistematico (se recogen datos a partir de un plan preestablecido que, una vez
interpretados, modificaran o afiadirdn conocimientos a los ya existentes), organizado (es
necesario especificar los detalles relacionados con el estudio) y objetivo (sus conclusiones
no se basan en impresiones subjetivas, sino en hechos que se han observado y medido).

Logistica:

Proceso de gerencia estratégicamente el movimiento y almacenamiento de materias primas
y producto terminado desde los proveedores a través de la empresa hasta el cliente y/o el

consumidor.

CAPITULO II1. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis General

La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Competitividad de las

Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

3.1.2. Hipotesis especifica.

1. La cultura organizacional se relaciona significativamente con la innovacion de

las entidades publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.
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2. La cultura organizacional se relaciona significativamente con la tecnologia de las
entidades publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

3. La cultura organizacional se relaciona significativamente con la flexibilidad
productiva de las entidades publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas
2016.

3.2. Identificacién de variables

Variable 1: Cultura Organizacional

Variable 2: Competitividad de las entidades publicas

3.2.1. Definicion conceptual
Variable 1:

De acuerdo Robbins (2010, p. 46) define: “como los valores, principios, tradiciones
y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que acttan los miembros de

la organizacion”.

Variable 2: Competitividad de las entidades publicas

La competitividad es entendido como la capacidad que tiene la persona para
competir con el resto de las personas que ofrecen el mismo producto o un bien de
social de servicio, para obtener rentabilidad en el mercado frente a los demas

competidores.

3.2.2. Definicion operacional de las variables
Todo lo referente a la operacionalizacién de ambas variables, se presenta en el siguiente
cuadro, indicando sus dimensiones de cada variable, asi como sus indicadores, los items de

cada uno de ellos.

Tabla 1: Operacionalizacion de las Variables X, Y
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Variable Dimension Indicadores Items  Nivel/Rango
Cultura Innovacion y desarrollo de 1,2 Muy adecuado
Organizacional aceptacion de riesgos  habilidades Adecuado

creatividad 3,4 Inadecuado
Atencion a los detalles dominio 5,6
administrativo
toma de decisién 7,8
Orientacion hacia los  disposicion a cambios 9,10
resultados autoridad compartida 11
Orientacion hacia las  asignacion de 12
personas funciones
cumplimiento de 13
funciones
Orientacion hacia el participacion 14
equipo decisiones 15
consensuadas
Agresividad desagrado 16,17
decepcion 18
Estabilidad condiciones laborales 19
cumplimiento de 20
objetivos
Competitividad  Innovacion Organizativos 1,2. Alto
de las comerciales 3,4. medio
entidades Tecnoldgica Maquinaria 5,6 moderado
publicas equipo de computo 7,8
Flexibilidad adaptabilidad al 9,10
Productiva cambio
Habilidad al cambio 11,12
Agilidad de atenciébn ~ Velocidad de 13,14
respuesta
Satisfaccion al cliente 15,16
La calidad. En la produccion 17,18
En la administracién 19,20

CAPITULO IV. METODOLOGIA

4.1. Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo basica o teorica, por recoger los conocimientos del

mismo lugar de los hechos.
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Sanchez y Reyes (2005) manifestaron al respecto: “Una investigacion basica lleva a
la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene objetivos
practicos especificos. Mantiene como propdésito recoger informacion de la realidad para
enriquecer el conocimiento cientifico, orientandonos al descubrimiento de principios y
leyes” (p.40).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) expresaron de la siguiente manera:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un andlisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan estas. (p. 80).

Teniendo en cuenta las recomendaciones mediante la descripcidn se iran anotando de todas
las ocurrencias observadas, asi como también la relacion que se produce de cada uno de

ellos dando las explicaciones de los hechos en el momento.

4.2. Disefio de investigacion

La presente investigacion retne las caracteristicas, por su caracter, de un disefio - no
experimental, por cuanto no se manipula las variables; por su finalidad es descriptivo, ya
que busca la resolucion de problemas practicos y por su temporalidad es de corte

transversal, ya que se realizara en un determinado tiempo.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la investigacion no experimental
“Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto

natural, para posteriormente analizarlos” (p. 149).
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Es un estudio correlacional porque mide el grado de relacion o asociacion entre las

variables descritas. Graficamente se denota:

o —>" &—

Dénde:

M= muestra
O1 = Observacion de la V1
O, = Observacion de la V2

r : Correlacion

4.3. Método de investigacion

La presente investigacion, utilizo el Método Hipotético deductivo, pues se parte de una
Hipdtesis y mediante deducciones se llega a conclusiones. Segun (Bernal, C 2010, p. 60)
consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipdtesis y
busca refutar o falsear hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse

con los hechos.

Al mismo tiempo, utilizé el Método Cientifico, el cual es un instrumento que nos da
conocimiento cientifico, pasos sistematicos e instrumentos que nos permite llevar a cabo
una investigacion; la finalidad de la Ciencia es la Teoria, porque ésta, se define como un
conjunto de procedimientos definidos y proposiciones que sirven para explicar y predecir

fen6menos.

Segun Makafoosh (1979, pp. 51-52).
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También se recurrié al método documental, pues para el desarrollo del presente
trabajo analizamos la planificacion, gestion, realizacion, entre otras dimensiones. Se llega a
tal afirmacion, teniendo en cuenta que una investigacion documental consiste en un
analisis de la informacidn escrita existente con respecto al tema de estudio. (Bernal, 2010,
p. 111).

Finalmente, se utiliz6 el método observacional. De acuerdo a Bernal (2010), a
través de este método nos permite conocer de forma directa el objeto de estudio para luego
describir y analizar situaciones sobre la realidad estudiada y consecuentemente comprobar
las hipétesis (p. 60).

4.4, Poblacién, muestra y muestreo

4.4.1. Poblacion

La poblacion de nuestra investigacion estuvo conformado por los trabajadores del
Ministerio de Economia y Finanzas, integrado por el personal directivo, trabajadores, que
por su naturaleza de trabajo no podemos tener un censo exacto, porque hay trabajadores
eventuales que son contratados cuando el caso lo requiera, luego son despedidos, es por

ello dificil de determinar la cantidad exacta.

44.2. Muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion con las mismas caracteristicas de la
poblacion. Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2010, p. 175). En nuestro caso la
muestra estuvo constituida por 58 trabajadores del Ministerio de Economia y Finanzas en
el Periodo del 2016, ubicAndonos en el area de Contabilidad General del Ministerio de

Economia y Finanzas.
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4.4.3. Muestreo.

Para realizar el muestreo, utilizamos el muestreo no probabilistico. Dentro de ello
elegiremos el “muestreo a conveniencia o intencional .Herndndez (2010) manifestd: “En las
muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino
de la causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la
muestra” (p. 176) lo que nos permiti6 seleccionar la muestra de acuerdo a lo que podamos
entrevistarlos facilmente, personas que estdn mas dispuestas a colaborar con nuestra

investigacion.

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

4.5.1. Técnicas de investigacion

Se utiliz6 como técnica la encuesta medida en escala de Likert, estd segun Carrasco (2014,
p.318) es una técnica para la indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante
preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen una unidad de
andlisis. Considerando este aporte, recogimos informacién con la técnica de la encuesta

aplicando un cuestionario para ambas variables (escala de Likert de 5 puntos).

4.5.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento es un cuestionario que correspondiente a la técnica de encuesta, segun
Carrasco (2014, p.318) los cuestionarios consisten en presentar a los encuestados unas
hojas conteniendo una serie ordenada y coherente de preguntas formuladas, con claridad,

precision y objetividad, para que sean resueltas de igual modo.

Nunca =1
Casinunca =2
A veces =3

Casi siempre =4
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Siempre =5

4.6. Validezy confiabilidad de los instrumentos

4.6.1. Proceso de validacion del instrumento

El proceso de validacion se realizd6 mediante la opinion de juicio de expertos, en nuestro
caso fueron tres, quienes respondieron al cuestionario de consulta que indaga sobre la
validez del instrumento propuesto. Los profesionales son docentes universitarios e
investigadores de la UCV, quienes tienen la solvencia moral y profesional para realizar

dicha accion.

Validez de contenido + validez de criterio + validez de constructo = Validez total

La validez de constructo, se entiende como el grado de correspondencia o
congruencia que existe entre los resultados de una prueba y los conceptos teoricos en los
que se basan los temas que se pretenden medir. La validez de constructo trata de establecer
en qué medida la prueba tiene en cuenta los aspectos que se hallan implicitos en la

definicion tedrica del tema a ser medido y se determina en base al juicio de expertos.

Al respecto Hernandez at al. (2010) sostuvo que:

Un constructo es una variable medida y que tiene lugar dentro de una
hipdtesis, teoria 0 un esquema teorico. Es un atributo que no existe aislado
sino en relacion con otros. No se puede ver, sentir, tocar o escuchar; pero
debe ser inferido de la evidencia que tenemos en nuestras manos y que

proviene de las puntuaciones del instrumento que se utiliza. (p. 203).
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La validacion del constructo del instrumento que realizaron los profesionales, lo

presentamos en la siguiente tabla de acuerdo a la recomendacion.

Tabla 2

Validacion de juicio de expertos

NG

Experto Aplicable
Experto 1 Dr. Fortunato Diestra Salinas Aplicable
Experto 2. Mg. Fernando Nolazco Labajos Aplicable
Experto 3 Mg. David Villa Calderén Aplicable

Fuente: Elaborado por el investigador

Luego de consolidar la opinién de los expertos, el resultado de calificacion es de
aplicable, por lo tanto el instrumento estda bien estructurado con items validos y es
confiable para su aplicacion. En efecto, su aplicacion fue pertinente y los resultados fueron

los esperados ya que midid los indicadores estructurados previamente en la presente tesis.

4.6.2. Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad de la prueba de la ficha de cuestionario tipo Likert se
aplicd una prueba piloto a 15 trabajadores del Ministerio de Economia y Finanzas, que
retnen condiciones similares a los trabajadores del estudio; para los resultados de la
confiabilidad se utilizé la prueba Alfa de Cronbach, por tener valores politonicos. El
resultado de la validez de la prueba fue aplicable, mientras que el resultado de la

confiabilidad fue de fuerte confiabilidad.

Tabla. 3
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Coeficiente de Confiabilidad de la Variable: Clima organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,863 20

Fuente: Prueba piloto

En la Tabla 3 se puede observar que el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,863, la que
muestra que el instrumento constituido por 20 items de la variable Clima Organizacional

es confiable y la confiabilidad es de “Fuerte confiabilidad”.

Tabla 4.
Coeficiente de Confiabilidad de la VVariable X: Competitividad de las Empresas

Alfa de Cronbach N de elementos

, 769 20

Fuente: prueba piloto.

En la Tabla 4 se puede observar que el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,769, la
que muestra que el instrumento constituido por 20 items. La Competitividad de las

empresas es de confiabilidad moderada.

4.7. Procedimiento de recoleccion de datos

Para el procedimiento de recoleccion de datos se tomé como referente a Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010). En el proceso cuantitativo primero se recolectan todos los
datos y posteriormente se analizan, ademas, el analisis es bastante estandarizado (siguiendo
un orden: primero, analisis de confiabilidad y validez; segundo, estadistica descriptiva;

tercero, estadistica inferencial) (p. 623).

Primero se aplico una ficha piloto a 15 trabajadores con el objetivo de determinar la

confiabilidad y la validez de la ficha de cuestionario tipo Likert. La ficha de cuestionario
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fue validado por tres expertos y nuestro asesor metodologico del curso y se determiné la
confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.

La informacion que se obtuvo se procesd en el paquete estadistico (SPSS); este
software almacena los datos, realiza los calculos y proporciona informacién relevante para
el estudio. En seguida se desarrolld el andlisis descriptivo, para describir el

comportamiento de las variables.

Finalmente, se desarroll6 el analisis ligado a las hipétesis, cada una de las hipotesis
formuladas ha sido objeto de verificacion. Se aplico la Rho de Spearman para determinar la
relacion (prueba de hipotesis) de la variable 1 (clima organizacional) y la variable 2
(competitividad). Y para el andlisis correspondiente se ha empleado la estadistica

inferencial.

4.8. Método de analisis e interpretacion de datos

El método a utilizarse desde el enfoque cuantitativo en la presente investigacion sera el
método l0gico hipotético deductivo. Al respecto Diaz y Fernandez, (2010) sostienen que
“Al hacer uso del método l6gico hipotético deductivo el investigador primero formula una
hipdtesis y después, a partir de inferencias logicas deductivas, arriba a conclusiones

particulares, que posteriormente se pueden comprobar experimentalmente” (p. 53)

CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Presentacion de Cuadros, Gréficos e Interpretaciones.

Después de haber terminado el proceso de la encuesta y teniendo los resultados de la
aplicacion del cuestionario a las personas integrantes de nuestra muestra, describimos los

resultados obtenidos explicandolos estadisticamente.

A continuacidn se presenta los resultados estadisticos:
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Tabla 5. Resultados de la cultura organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 13 23%
Adecuado 32 55%
Vaélidos
Muy adecuado 13 22%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Inadecuacdo

Adecuado

Cultura Organizacional

Muy adecuacdo

Figura 1: Gréfico de la Cultura organizacional

Interpretacion.

En la tabla 5 y figura 1, se observa que, 13 encuestados responden que la cultura
organizacional es inadecuada representando el 23% de los encuestados, 32 de los

encuestados consideran que es adecuado representando el 55%, ademas 13 de los

encuestados que representan el 22%, confirman que es muy adecuado.
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Tabla 6. Resultados de innovacion aceptacion de riesgos.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 18 31%
Adecuado 31 53%
Vaélidos
Muy adecuado 9 16%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Innovacion aceptacion de riesgos

Figura 2: Gréfico de innovacion aceptacion de riesgos.

Interpretacion.

En la tabla 6 y figura 2, se observa que, 18 encuestados responden que la innovacion
aceptacion de riesgos es inadecuada, representando el 31% de los encuestados, 31 de los
encuestados consideran que es adecuado representando el 53%, ademas 9 de los

encuestados que representan el 16%, confirman que es muy adecuado.
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Tabla 7. Resultados de atencion a los detalles

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 25 43%
Adecuado 29 49%
Vélidos
Muy adecuado 4 8%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Atencion alos detalles

Figura 3: Gréfico de atencion a los detalles.

Interpretacion.

En la tabla 7 y figura 3, se observa que, 25 encuestados responden que la atencién a los
detalles es inadecuada, representando el 43% de los encuestados, 29 de los encuestados
consideran que es adecuado representando el 49%, ademas 4 de los encuestados que

representan el 8%, confirman que es muy adecuado.
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Tabla 8. Resultados de orientacion hacia los resultados

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 42 72%
Véalidos Adecuado 16 28%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Inadecuado Adecuado

Orientacion hacia resultados

Figura 4: Gréfico de orientacion hacia resultados.

Interpretacion.

En la tabla 8 y figura 4, se observa que, 42 encuestados responden que la orientacién hacia
resultados es inadecuada, representando el 72% de los encuestados, 16 de los encuestados
consideran que es adecuado representando el 28% ademas en el calificativo muy adecuado

se nota total ausencia.
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Tabla 9 Resultados de orientacion hacia las personas.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 28 49%
Validos Adecuado 30 51%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

G0

Porcentaje

Inadecuado Adecuado

Orientacion hacia las personas.

Figura 5: Gréfico de orientaciéon hacia resultados.

Interpretacion.

En la tabla 9 y figura 5, se observa que, 28 encuestados responden que la orientacién hacia
resultados es inadecuada, representando el 49% de los encuestados, 30 de los encuestados
consideran que es adecuado representando el 51% ademas en el calificativo muy adecuado

se nota total ausencia.
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Tabla 10: Resultados de orientacidén hacia el equipo

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 18 31%
Adecuado 31 53%
Vaélidos
Muy adecuado 9 16%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Orientacion hacia el equipo

Figura 6: Gréfico de orientacion hacia resultados.

Interpretacion.

En la tabla 10 y figura 6, se observa que, 18 encuestados responden gue la orientacién
hacia resultados es inadecuada, representando el 31% de los encuestados, 31 de los
encuestados consideran que es adecuado representando el 53% ademas 9 de los

encuestados que representa el 16%, califican de muy adecuado.
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Tabla 11: Resultados de agresividad

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 18 31%
Adecuado 20 34 %
Vaélidos
Muy adecuado 20 35%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Agresividad

Figura 7: Gréfico de la agresividad.

Interpretacion.

En la tabla 11 y figura 7, se observa que, 18 encuestados responden que la orientacion
frente a la agresividad es inadecuada, representando el 31% de los encuestados, 20 de
los encuestados consideran que es adecuado representando el 34% ademas 20 de los

encuestados que representa el 35%, califican de muy adecuado.
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Tabla 12: Resultados de estabilidad

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 4%
Adecuado 28 48%
Vaélidos
Muy adecuado 28 48%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Estabilidad

Figura 8: Gréfico de la estabilidad

Interpretacion.

En la tabla 12 y figura 8, se observa que, 2 encuestados responden que la estabilidad es
inadecuada, representando el 4% de los encuestados, 28 de los encuestados consideran
que es adecuado representando el 48% ademas 28 de los encuestados que representa el

48%, califican de muy adecuado.
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Tabla 13: Resultados de competitividad de las entidades publicas.

Frecuencia Porcentaje
Moderado 13 23%
Medio 32 55%
Vaélidos
Alto 13 22%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Moderado Mecdlio Alto

competitividad de las instituciones pablicas

Figura 9: Gréfico de la competitividad de las instituciones publicas.

Interpretacion.

En la tabla 13 y figura 9, se observa que, 13 encuestados responden que la competitividad
en las instituciones publicas es moderado, representando el 23% de los encuestados, 32 de
los encuestados consideran que es de nivel medio representando el 55% ademas 13 de los

encuestados que representa el 22%, califican de nivel alto.
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Tabla 14: Resultados de la innovaciéon

Frecuencia Porcentaje
Moderado 19 34%
Medio 27 47%
Vélidos
Alto 12 19%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador.

Porcentaje

Moderado Meclio Alto

La Innovacion

Figura 10: Gréfico de la innovacién

Interpretacion.

En la tabla 14 y figura 10, se observa que, 19 encuestados responden que la innovacion en
las instituciones publicas es moderada, representando el 34% de los encuestados, 27 de
los encuestados consideran que es de nivel medio representando el 47% ademas 12 de los

encuestados que representa el 19%, califican de alto.
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Tabla 15: Resultados de la tecnologia

Frecuencia Porcentaje
Moderado 14 24%
Medio 35 60%
Vaélidos
Alto 9 16%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador

Porcentaje

Moderado Medio

La Tecnologia

Figura 11: Gréfico de la tecnologia.

Interpretacion.

En la tabla 15 y figura 11, se observa gque, 14 encuestados responden que la tecnologia en
las instituciones publicas es moderado, representando el 24% de los encuestados, 35 de
los encuestados consideran que es de nivel medio representando el 60% ademas 9 de los

encuestados que representa el 16%, califican de nivel alto.
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Tabla 16: Resultados de la flexibilidad productiva.

Frecuencia Porcentaje
Moderado 14 24%
Medio 26 45%
Vaélidos
Alto 18 31%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador

Porcentaje

Moderado Medio
Flexibilidad Productiva

Figura 12: Gréfico de la flexibilidad productiva.

Interpretacion.

En la tabla 16 y figura 12, se observa que, 14 encuestados responden que la flexibilidad
productiva es moderado, representando el 24% de los encuestados, 26 de los encuestados
consideran que es de nivel medio representando el 45%, ademas 18 de los encuestados que

representa el 31%, califican de nivel alto.
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Tabla 17: Resultados de la agilidad comercial

Frecuencia Porcentaje
Moderado 9 16%
Medio 25 43%
Vaélidos
Alto 24 41%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador

Porcentaje

Moderado Meclio

Agilidad Comercial

Figura 13: Grafico de la agilidad comercial.

Interpretacion.

En la tabla 16 y figura 13, se observa que, 9 encuestados responden que la agilidad
comercial es moderada, representando el 16% de los encuestados, 25 de los encuestados
consideran que es de nivel medio representando el 43%, ademas 24 de los encuestados que

representa el 41%, califican de nivel alto.
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Tabla 18: Resultados de la calidad.

Frecuencia Porcentaje
Moderado 9 16%
Medio 26 45%
Vaélidos
Alto 23 40%
Total 58 100%

Fuente: Cuestionario de los encuestados a la muestra por el investigador

Porcentaje

Moderado Meclio Alto
Calidad

Figura 14: Gréfico de la calidad de la competititvidad de las instituciones publicas.

Interpretacion.

En la tabla 18 y figura 14, se observa que, 9 encuestados responden que la calidad de la
competitividad de las instituciones publicas, es moderada, representando el 16% de los
encuestados, 26 de los encuestados consideran que es de nivel medio representando el

45%, ademas 23 de los encuestados que representa el 40%, califican de nivel alto.
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5. 2. Prueba de Hipotesis.

5.2.1. Prueba de Hipétesis General.

H1 =La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Competitividad

de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

HO =La Cultura Organizacional no se relaciona  significativamente con la

Competitividad de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas

2016.

Tabla 19: Resultados de la prueba de normalidad de la variables cultura organizacional y
competitividad de las entidades publicas.

Competitividad de Kolmogorov-Smirnov?
las entidades
Estadistico gl Sig.
Moderado 431 13 ,000
Cultura
Organizacional
Medio ,520 32 ,000

En la tabla 19 se observa que el resultado obtenido en la prueba de normalidad, nos da un
grado de significacion de 0.00 y 0.00 siendo este menor a 0,05, lo que nos indica los
datos provienen de una distribucién no normal y pertenecen a pruebas no paramétricas,

por consiguiente procederemos a utilizar dichas pruebas.
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Tabla 20.Prueba de Hipdtesis General.

Cultura Competitividad
Organizacional Entidades

Coeficiente de correlacion 1,000 ,901™
cuiura ] ] .
Organizacional Sig. (bilateral) '

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,901™ 1,000
Competitividad  Sig. (bilateral) ,000

N 58 58

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20 se observa que: sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se

aprecia que si existe relacion entre la cultura organizacional y competitividad de entidades

publicas caso Misterio de Economia y Finanzas, hallandose una correlacion de fuerte

confiabilidad de 0.901, con valor de significancia (bilateral) 0,000; siendo el valor p <

0.05, ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la decisidn de aceptar la

Hipdtesis General, rechazando la Hipotesis N, afirmandose quela Cultura Organizacional

se relaciona significativamente con la Competitividad de las Entidades Publicas Caso:

Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

4.2.2. Prueba de Hipotesis Especificas.

Hipotesis Especifica 1

H1 =La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Innovacion de las

Entidades Publicas, Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.
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HO =La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Innovacion de las

Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

Tabla 21. Prueba de hipétesis especifico 1.

Cultura La innovacion
organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 432"
Cultura organizacional Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente de correlacion 432" 1,000
La innovacion Sig. (bilateral) ,001
N 58 58

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 21 se observa que: sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
aprecia que si existe relacion entre la cultura organizacional y la innovacion de la
competitividad de entidades publicas caso Ministerio de Economia y Finanzas, hallandose
una correlacion de baja confiabilidad de 0.432, con valor de significancia (bilateral)
0,001; siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la
decision de aceptar la hipotesis especifica 1, rechazando la hipdtesis nula, afirmandose
que: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la innovacion de las

entidades publicas caso Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

Prueba de la hipotesis especifica 2

H1 =La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Tecnologia de las

Entidades PUblicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

HO =La Cultura Organizacional no se relaciona significativamente con la Tecnologia de

las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.
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Tabla 22. Prueba de hipétesis especifica 2.

Cultura La Tecnologia

Organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 ,357"

cuiura ] ]
o Sig. (bilateral) . ,006

Organizacional

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,357" 1,000
La Tecnologia Sig. (bilateral) ,006

N 58 58

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 22 se observa que: sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
aprecia que si existe relacion entre la cultura organizacional y la tecnologia de la
competitividad de entidades publicas caso Ministerio de Economia y Finanzas, hallandose
una correlacion de baja confiabilidad de 0.357, con valor de significancia (bilateral)
0,006; siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la
decision de aceptar la hipotesis especifica 2, rechazando la hipdtesis nula, afirmandose
que: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la Tecnologia de las

Entidades PUblicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

Prueba de la Hipétesis Especifica 3

H1 =La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la Flexibilidad

Productiva de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

HO =La Cultura Organizacional no se relaciona significativamente con la Flexibilidad

Productiva de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016.
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Tabla 23. Prueba de Hipotesis Especifico 3.

Cultura La Flexibilidad
Organizacional Productiva
Coeficiente de correlacion 1,000 734"
Cultura organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente de correlacion 734" 1,000
La Flexibilidad ) )
) Sig. (bilateral) ,000
Productiva
N 58 58

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 23 se observa que: sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
aprecia que si existe relacion entre la cultura organizacional y la flexibilidad productiva
de la competitividad de entidades publicas caso Ministerio de Economia y Finanzas,
hallandose una correlacion de moderada confiabilidad de 0.734, con valor de
significancia (bilateral) 0,000; siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias estadisticas
presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis especifica 3, rechazando la hipotesis
nula, afirmandose que:La cultura organizacional se relaciona significativamente con la
flexibilidad productiva de las entidades publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas
2016.

CAPITULO VI: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Discusion de Resultados.

El proposito principal de esta investigacion fue determinar la relacion que existe entre
Clima Organizacional y la Competitividad de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de
Economia y Finanzas 2016, conocer cual era el nivel de relacion entre las dos variables a
fin de tener una informacion para poder tener una vision clara referente a estas dos

variables.
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Para el logro de los objetivos de la investigacion se aplicd, los cuestionarios de la
variable 1 y 2 graduado en la escala de Likert, a los encuestados integrantes de la muestra
seleccionados al azar por conveniencia del investigador, previamente la encuesta fue
elaborado en base a las teorias de los autores plasmados en el marco tebrico
oportunamente.

Los hallazgos de la investigacion tienen cierta similitud con el trabajo de
Salvatierra, (2012) quien llega a la conclusion de que, la correlacion existente entre el
clima organizacional de la institucién y de los trabajadores es moderado, en todo sus
dimensiones, lo que significa falta hacer trabajos en dicha dimensiones, en otros con mayor
intensidad que otros para mejorar el impase, logrando los objetivos propuestos, de conocer
la realidad actual de la institucion y frente a ello tomar decisiones. En nuestro trabajo al
realizar la estadistica descriptiva encontramos un nivel mayoritario en la primera variable,
cultura organizacional de inadecuado y adecuado, lo que significa realizar trabajos para
mejorar estos impases ubicandolo al nivel muy adecuado. De la misma manera en la
variable 2 competitividad de las actividades, se encuentra con mayor frecuencia la
ubicacién de las dimensiones en el nivel de moderado medio, quedando pendiente realizar

los trabajos para llegar al nivel de alto.

De la misma manera, los hallazgos de las Hipdtesis General y Especificas nos
dan las evidencias que existen relacion entre las variables, en otras de fuerte
confiabilidad y en otras moderada, de tal forma podemos verificar que: la Hipotesis
General, al relacionar ambas variables arroja una correlacion fuerte de confiabilidad de
0.901, demostrando que existe una relacion significativa de fuerte confiabilidad entre la
cultura organizacional se relaciona significativamente con la competitividad de las
entidades publicas caso Ministerio de Economia y Finanzas 2016. Este resultado nos
demuestra que existe una buena relacion entre las dos variables, especificamente del Clima
Institucional que es de bastante aceptacion, lo que nos permite concluir que, en un buen
Clima Institucional donde prima la tranquilidad, es un ambiente agradable para poder
trabajar, permitiendo ser mas competitivos en todo momento porque se produce mejor en
forma coordinada con todos los trabajadores por las buenas relaciones que existe,

favoreciendo grandemente a la institucién, al personal trabajador y al publico usuario.
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La Hipotesis Especifica 1, demuestra que: si existe relacion entre La Cultura
Organizacional, se relaciona significativamente con la Innovacion de las Entidades
Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016, hallandose una correlacion de
baja confiabilidad de 0.432, demostrando que, existe una relacion significativa de baja
confiabilidad entre las dos variables objeto de nuestro estudio. Asi mismo la Hipdtesis
especifica 2, nos demuestra que: si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la
tecnologia de las Entidades Pulblicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016,
presentando una correlacion de 0,357 de baja confiabilidad. La Hipétesis Especifica 3 nos
demuestra que: existe una correlacion de moderada confiabilidad de 0.734, demostrando
que, existe una relacién significativa de moderada confiabilidad entre cultura
organizacional y la flexibilidad productiva de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de
Economia y Finanzas 2016.

Finalmente, las confirmaciones de las Hipotesis, General y Especificas 1, 2, 3, nos

permiten también confirmar el logro de nuestros Objetivos General, Especificos 1, 2, 3.

Los hallazgos de la investigacion permiten realizar investigaciones futuras sobre la
relacion de las variables que se presentan como modelo y las causas de aquellos niveles
que no consideran los encuestados, dando origen a nuevas investigaciones y de mucha

importancia.

78



6.2. Conclusiones.

Primero: Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacién entre la Cultura Organizacional y Competitividad de Entidades Publicas
Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016, hallandose una correlacion de
fuerte confiabilidad de 0.901, con valor de significancia (bilateral) 0,000;
siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la
decision de aceptar la hipotesis general, rechazando la Hipdtesis Nula,
afirmandose que, La Cultura Organizacional se relaciona significativamente
con la Competitividad de las Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia

y Finanzas 2016.
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Segundo: Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacion entre la Cultura Organizacional y la Innovacion de la Competitividad de
Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016, hallandose
una correlacion de baja confiabilidad de 0.432, con valor de significancia
(bilateral) 0,001; siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias estadisticas
presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis especifica 1, rechazando
la hipdtesis nula, afirmandose que: La Cultura Organizacional se relaciona
significativamente con la Innovacion de las Entidades Publicas Caso:
Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

Tercero: Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacion entre la Cultura Organizacional y la Tecnologia de la Competitividad
de Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas 2016,
hallandose una correlacion de baja confiabilidad de 0.357, con valor de
significancia (bilateral) 0,006; siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias
estadisticas presentadas se toma la decision de aceptar la Hipdtesis Especifica 2,
rechazando la Hipotesis Nula, afirmandose que: La Cultura Organizacional se
relaciona significativamente con la Tecnologia de las Entidades Publicas Caso:

Ministerio de Economia y Finanzas 2016.

Cuarto: Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacion entre la Cultura Organizacional y la Flexibilidad Productiva de la
Competitividad de Entidades Publicas Caso: Ministerio de Economia y Finanzas
2016, hallandose una correlacion de moderada confiabilidad de 0.734, con
valor de significancia (bilateral) 0,000; siendo el valor p < 0.05, ante las
evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis
especifica 3, rechazando la hipotesis nula, afirmandose que: La cultura
organizacional se relaciona significativamente con la Flexibilidad Productiva

de las Entidades Publicas Caso Ministerio de Economia y Finanzas 2016.
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6.3. Recomendaciones.

Primero: En nuestro resultado referente a la Cultura Organizacional y Competitividad de
Entidades Publicas Caso Ministerio de Economia y Finanzas, se aprecia una correlacion de
fuerte confiabilidad de 0.901, resultados que deberian tratar de mantener en ese nivel y
seguir superando debido a que nos ayuda tener una mejor administracion, ya que la Cultura
Organizacional practicada en forma positiva, va a generar un buen clima institucional, y
por ende se realicen mejores actividades.

Segundo: Ante las evidencias encontradas, recomendamos a las personas responsables del
area de Contabilidad, del Ministerio de Economia y Finanzas, desarrollar una evaluacion
responsable de las estrategias que se aplican en la gestion administrativa, con la finalidad
de mejorar el ambiente laboral, para lograr una administracion eficiente y eficaz que
conlleve a la competitividad, de esta manera superar la apreciacion de los encuestados;
pasando de la apreciacion inadecuado a muy adecuado. En este contexto también aplica la
recomendacion a la mejora de la cultura organizacional.

Tercero: Se recomienda considerar en el Plan Operativo segln la cadena de gasto, las
Innovaciones en el sistema informatico como soporte en la gestion administrativa y en lo
referente a capacitaciones generar una capacitacion permanente en cada afio fiscal, ello
conllevaréa a tener personal competitivo, que redundara en un servicio eficiente y eficaz al
servicio del usuario del Ministerio de Economia y Finanzas.

Cuarto: El uso de las tecnologias hoy en dia tiene trascendencia e importancia, en el
Ministerio de Economia y Finanzas considerando segin su Reglamento de Organizacion y
Funciones, como ente rector en el proceso presupuestario y de afectaciones
presupuestarias, por consiguiente es necesario capacitar al personal por el uso frecuente de
ello. Por lo que se recomienda tener en cuenta esta sugerencia para organizar cursos de

capacitacion dirigidos al personal de la institucién, valorando el costo beneficio de esta
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inversion pragmatizando ello en la estabilidad de este personal en cualquier de las
modalidades de trabajo.

Quinto: La calidad es uno de los puntos de suma importancia en las diferentes
instituciones, por consiguiente, recomendamos tener en cuenta, éste indicador y
recomendar que la calidad no es sino, el reflejo de personal capacitado, que cuenta con
soporte informatico actualizado y con una gestion de Gobierno electronico que ayuda a
mitigar el ambiente por el minimo uso de papel, y la atencion es en corto tiempo, el que
espera todo usuario.

Sexto: Como recomendacion se propone que la Direccion de Recursos Humanos, area de
Capacitacion del Ministerio de Economia y Finanzas, cada afo fiscal en la planificacion

del Plan Operativo Institucional considere estos indicadores (Capacitacion en Informatica,
Talleres de Coaching, Cultura Organizacional).

En esta recomendacion no hay modelo a proponer, porque toda capacitacion tiene su
expositor con metodologias diferentes que aplican; el modelo seria que bajo una encuesta
de necesidad de conocimiento y capacitacion, programar de forma cronologica y por areas,
que ira de la mano con la generacion de estabilidad laboral de los capacitados para que el

impacto sea positivo.
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Titulo: La Cultura Organizacional y la Competitividad de las Entidades Publicas, Caso Ministerio de Economia y Finanzas 2016

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES RO IO METODOLOGIA
MUESTRA
General: General General La poblacion Método:
¢De qué manera se relaciona la| Conocer de qué manera se relaciona|La cultura organizacional — se | X: Lacultura Conformada por Cientifico
cultura  organizacional 'y la|la cultura organizacional y la|relaciona significativamente con la organizacional los trabajadores Hipotético Deductivo
mpetitivi | nti i mpetitivi I nti Foretar : itati

C(L)’Jbl?gatlst dczcio demizsisteerict) dadg: cgrtr)}peunwdad de I_af _entldadgs C?’Jbl?sgst g:go dfn inizferig tdadgz Indicadores del Ministerio de | Enfoque: Cuantitativo
P publicas — €aso —ministerio ep *desarrollo de habilidades | Economia y

Disefio:
Descriptivo correlacional,

economia y finanzas 20167 economia y finanzas 2016. economia y finanzas 2016.

*creatividad
*desarrollo de habilidades

Finanzas 2016

Problemas Especificos
1. ¢Cuadl es la

relacion de la

cultura organizacional y la
innovacion de las entidades
publicas caso ministerio de

economia y finanzas 2016?
.¢Cual es la relaciéon de la
cultura organizacional y la
tecnologia de las entidades
publicas caso ministerio de
economia y finanzas 2016?
.¢Cual es la relaciéon de la
cultura organizacional y la
flexibilidad productiva de las
entidades publicas caso
ministerio de economia Yy
finanzas 2016?

Objetivos Especificos.

a. Determinar la relacion de la
cultura organizacional y la
innovacion de las entidades
publicas caso ministerio de
economia y finanzas 2016

2. *Conocer como se relaciona la
cultura organizacional y la
tecnologia de las entidades
publicas caso ministerio de
economia y finanzas 2016.

3. *Determinar la relacion de la
cultura organizacional y la
flexibilidad productiva de las
entidades pablicas caso
ministerio de economia 'y
finanzas 2016.

Hipdtesis Especificos.

1.

La cultura organizacional se
relaciona significativamente
con la innovacién de las
entidades publicas caso
ministerio de economia vy
finanzas 20167

La cultura organizacional se
relaciona significativamente
con la tecnologia de las
entidades publicas caso
ministerio de economia vy
finanzas 20167

La cultura organizacional se
relaciona significativamente
con la flexibilidad productiva
de las entidades publicas caso
ministerio de economia vy
finanzas 2016.

*toma de decisiones
*disposicién a cambios
*autoridad compartida
*asignacion de funciones
*cumplimiento de
funciones
*Participacion.

Y : competitividad d
entidades publicas

Indicadores
*organizativos

*equipo de computo
*adaptabilidad al cambio
* habilidad al cambio
*velocidad de respuesta
*satisfaccion al usuario
*En la produccién

*En la administracion.

La muestra
Estara
representada por
158 clientes

seleccionados por
conveniencia del
investigador.

y asume el siguiente
diagrama:

2%
M f’/ﬂ r l
Donde:

M es la muestra de
investigacion,

Ox es la observacion de la

primera variable,

Oy es la observacion de la

segunda variable, y

r es el grado de relacion
gue existe entre ambas
variables.
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado amigo (a), la presente encuesta tiene como objetivo recoger informacion sobre la cultura
organizacional. Agradeceré contestar todas las preguntas de acuerdo a las siguientes opciones

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Algunas veces 4) Casi siempre 5) Siempre

N°\

items

Escala de valoracion

Dimensién: Innovacion y aceptacion de riesgos 112 (3 |4
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto
sé lo que se espera de mi.
2 En la Institucién Educativa, siento que puedo desarrollar mis habilidades.
3 En la Institucion Educativa de CEBA de Formacion es Profesional, se toleran
errores creativos ocasionales.
4 Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y objetivos
institucionales.
Dimension: Atencion a los detalles 112 (3 |4
5 En CEBA existe calidez en la comunicacion entre las autoridades de la
Institucion Educativa.
6 En la CEBA existe calidez en la comunicacion entre los trabajadores.
7 Los hermanos de CEBA se apoyan en cualquier tipo de problema
8 Las autoridades de la Institucion toman decisiones con la participacion de la
comunidad educativa.
Dimensidn: Orientacién hacia los resultados 112 (3 |4
9 Las autoridades obligan a los participantes a seguir normas y reglamentos
preestablecidos.
10 | Las autoridades de CEBA se rehisan explicar sus acciones.
11 Las _aL_Jtoridades de CEBA comparten la autoridad con un grupo de
participantes.
Dimension: Orientacion hacia las personas 112 |3 |4
12 Las autgr_idades de CEBA se rodean de asesores para tomar decisiones
democréticas.
13 Las autoridades_qe CEBA promueven la unién del gremio con los participantes
de la congregacion.
Dimensién: Orientacion hacia el equipo 112 (3 |4
14 | Las autoridades de CEBA defienden los derechos de los participantes.
15 | Las autoridades de CEBA toman decisiones consensuadas.
Dimension: Agresividad 112 |3 |4
16 Exijo mis derechos sin agresividad pero con total seguridad de que mi peticion
es correcta.
17 Si signto agresividad, desag_rado, decepcidn y otros efectos negativos hacia
alguien, le expreso lo que siento.
18 | Controlo mis emociones para no agredir a nadie.
Dimension: Estabilidad 112 |3 |4
19 Siento que puegio adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi
centro de trabajo.
20 El pers_onql cqntratado se le exige méas para el cumplimiento de los objetivos y
metas institucionales.
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE: Competitividad de las entidades publicas,

Estimado amigo (a), la presente encuesta tiene como objetivo recoger informacion sobre la competitividad de
las entidades publicas. Agradeceré contestar todas las preguntas de acuerdo a las siguientes opciones

Valoracion: escala Likert:

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Algunas veces 4) Casi siempre 5) Siempre

Ne Items Valoracién
1 2 314 5

DIMENSION:La innovacién

01 | La innovacion esté dirigido a organizar mejor el servicio de la
institucion

02 | La organizacion ha cambiado de acuerdo a la innovacion de la
planificacion

03 | La innovacion que realiza la institucion es con fines de mejorar
la atencion

04 | Lainnovacion se realiza en la manera de hacer publicidad y la
atencion a los usuarios del servicio

Dimension: La tecnologia 1 2 |3 |4 |5

05 | Latecnologia que se utiliza en la institucion es suficiente

06 | La tecnologia utilizada por la institucién es insuficiente

07 | Los equipos de computo se utilizan para realizar los trabajos en
la las oficinas de la institucion

08 | No es necesario los equipos de codmputo para algunas oficinas

Dimension: La flexibilidad productiva 1 2 |3 |4 |5

09 | La competitividad esta orientada a la adaptabilidad al cambio para
atender a los usuarios.

10 | La competitividad obliga a generar cambios en las actitudes para
mejorar la atencion.

11 | La institucion rapidamente se adecua al cambio

12 | Todas las acciones que cumple la institucion estan orientadas al
cambio.

Dimension: La agilidad de atencion 1 2 |3 |4 |5

13 | Larespuesta a las consultas al usuario es inmediatamente.

14 | Larespuesta a la solicitud del cliente usuario es rapido y con
cortesia

15 | La atencién es bastante fluido con la finalidad de satisfacer al
usuario.

16 | Laatencion que se brinda la institucion siempre propiciara la
satisfaccion del usuario.

Dimension: La calidad 1 2 |3 14 |5

17 | En la atencion se tiene en cuenta que la atencion sea de calidad
para satisfacer al usuario.

18 | La forma de elaborar la documentacion debe ser de calidad para
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Variable X.

Hl p16 pl7 pi8

entender sus significado

19 | La administracion es adecuada para poder atender oportunamente.
20 | Existe personal capacitado en la atencion al usuario dentro de la
institucion.

Fuente: Elaboracién propio
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