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RESUMEN

El Ejercito del Peru es una institucion que constantemente busca mejorar, las
investigaciones en el mundo han determinado la importancia de la cultura y el clima
organizacional en la mejora del desempefio y rendimiento. Esta investigacion tiene como
objetivo general determinar la importancia de la cultura y clima organizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru. Con la finalidad de que
se aplique un enfoque integral en la cultura y clima de la institucion, donde no solo se aplique
una perspectiva militar sino que también se entienda la importancia de una perspectiva desde
el punto de vista del personal civil de la institucion. Se aplicé una investigacion descriptiva y
su conclusion final es afirmar que tanto la cultura como el clima organizacional son factores
importantes y muy importantes en promedio de un 97%, para lograr la eficacia en el personal

civil del Ejercito del Peru.

PALABRAS CLAVE

Cultura organizacional, Clima organizacional, Eficacia



ABSTRACT

The Army of Peru is an institution that constantly seeks to improve, research in the world
has determined the importance of culture and organizational climate in improving
performance and performance. The general objective of this research is to determine the
importance of culture and organizational climate as determining factors in the effectiveness
of civilian personnel in the Army of Peru. In order to apply a comprehensive approach to the
culture and climate of the institution, where not only a military perspective is applied but also
the importance of a perspective from the point of view of the civilian staff of the institution is
understood. A descriptive investigation was applied and its final conclusion is to affirm that
both the culture and the organizational climate are important and very important factors, on

average, of 97%, to achieve efficiency in the civilian personnel of the Army of Peru.

KEYWORDS

Organizational culture, Organizational climate, Efficiency



l. Introduccion

Las organizaciones constantemente se encuentran en una competencia para ofrecer
mejores productos o0 servicios, y ante un mundo que cambia constantemente se deben tomar
acciones ante posibles amenazas de manera rapida y bien coordinada donde todos en la
organizacion participen. Independientemente el tipo de organizacion si es privada, publica o

una institucion militar, todas tienen la necesidad de mejorar constantemente.

Las organizaciones deben desarrollar una cultura y clima organizacional que permita a los
colaboradores lograr un mejor desempefio, haciendo que estos factores influyan en el logro de

la eficacia organizacional.

El ejército del Peru debe incluir en el desarrollo de su cultura y clima organizacional las
particularidades del personal civil, no solo enfocarse en el personal militar, debido a que
todos formar sinergia para el logro de los objetivos generales de la institucién, su vision y
mision.

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la importancia de la cultura y clima

organizacional como factores determinantes en la eficacia del personal civil en el Ejercito del

Peru. Para lo cual se desarroll6 en las partes siguientes:

En una primera parte, se realizé una descripcién y formulacion del problema donde se
hace énfasis a una vision integral de la cultura y clima organizacional que integre al personal

civil y militar en una sola cultura.



En la segunda parte se desarrolla el marco teorico respecto a la cultura y clima

organizacional.

En la tercera parte se menciona el método que se utilizo en la investigacion

En finalmente, se presentan los resultados, la discusion, las conclusiones

recomendaciones.



1.1 Descripcion y formulacion del problema

El Ejercito del Peru ha iniciado una serie de cambios estructurales en su institucion, con la
finalidad de ofrecer un mejor servicio a la ciudadania respecto a la defensa y el desarrollo
nacional. Si bien es cierto el personal militar hace toda la parte operativa ante una ataque,
defensa o desastre natural, esta no seria realmente efectiva sin la contribucion del personal
civil de la institucion que cumple un rol fundamental de proporcionar el soporte

administrativo que necesita el Ejército.

El problema fundamentalmente se debe a que el Ejercito ha enfocado sus esfuerzos en la
mejora de la cultura y clima organizacional con un mayor énfasis en el personal oficial, y se
ha descuidado un poco con respecto al personal civil, que siente que hay una diferenciacion
que ellos consideran inadecuada, porque todos forman parte de la misma institucion. Los
estudios realizados por (Olmos & Socha, 2006) han determinado que una adecuada cultura
organizacional respecto a valores, creencias, clima organizacional, normas, simbolos y
filosofias contribuyen de manera significativa en la eficacia de los colaboradores. Sin
embargo en la institucion militar no se han realizado estudios respecto a la cultura y clima
organizacional respecto al personal civil que labora en el area de Recursos Humanos del
Ejercito del Peru, para entender y comprender cuan importantes son estos factores de la
cultura y el clima organizacional para que contribuyan a un mejor su desempefio y a través de

las recomendaciones establecer medidas que debe tomar el Ejército para mejorarlas.



-Problema general.

¢Cual es el grado de importancia de la cultura y clima organizacional como factores

determinantes en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru?

-Problemas especificos.

1) ¢Cual es el grado de importancia de los valores organizacionales como factor
determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru?

2) ¢Cual es el grado de importancia de las creencias organizacionales como factor
determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru?

3) ¢Cual es el grado de importancia del clima organizacional como factor
determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru?

4) ¢Cual es el grado de importancia de las normas organizacionales como factores
determinantes en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru?

5) ¢Cual es el grado de importancia de los simbolos organizacionales como factor
determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru?

6) ¢Cual es el grado de importancia de la filosofia organizacional como factor

determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru?



1.2 Antecedentes

En su investigacion (Cortés, 2009) sobre “Diagnostico del clima organizacional. Hospital

“Dr. Luis F. Nachon”. Xalapa, Ver., 2009”. Tuvo como objetivo determinar si el clima
organizacional es adecuado o no, porque tiene efectos sobre la eficacia del desempefio del
personal, un clima organizacional inadecuado, donde las relaciones interpersonales, la
motivacion, el liderazgo y la participacion tienen un papel importante. Su estudio aplico la
técnica descriptiva, transversal. Y concluyo en que “el clima organizacional no es

satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que obtuvo mejor calificacion” (p.4)

En su investigacion (Melian, 2017) sobre “La cultura organizacional y su impacto en el
rendimiento de los equipos de trabajo: el papel mediador del clima y la reflexividad” tuvo
como objetivo determinar si existe una relacion positiva entre la cultura y el logro de los
objetivos. Para ello, realiz6 un estudio longitudinal donde en dos tiempos se hicieron
mediciones a la misma muestra para ver variaciones en el rendimiento, basado en la
implementacion de una cultura organizacional optima, y finalmente concluye en que si existe
una relacién positiva entre la cultura organizacional y el rendimiento de los equipos de
trabajo, si la institucién fomenta que los colaboradores tengan la oportunidad de tener una
inmersion de la cultura organizacional entonces estdn mas propensos a realizar mejor su

trabajo y su rendimiento mejorara.



En su investigacion (Aguilar & Pazmifio, 2016) sobre “Diagnostico de clima y cultura
organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito CREA LTDA 2015 2016, en esta
investigacion se evalla el clima organizacional a través de la dimension motivacion,
comunicacion y liderazgo. Y la cultura organizacional respecto a las dimensiones sobre el
control, la innovacion, la recompensa. Y tuvo como objetivos Diagnosticar el climay cultura
organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito CREA LTDA, a través de la
construccion e un marco conceptual, el disefio de los instrumentos y en analisis de los
resultados. Utilizé un disefio de investigacion no experimental, Y su tipo de investigacion es
descriptivo simple. Su poblacion fue de 44 trabajadores y su muestra también. Y su
conclusién fue describir los resultados de su investigacion a manera de detalle, con el 90% de
los colaboradores menciona alto el grado de satisfaccion con la cultura y clima en la
organizacion, donde también identifica aspectos negativos como la mala o poca difusion de

las normas, un sistema ineficiente de recompensas y falta de capacitacion.

En la investigacion de (Rodriguez, 2015) sobre “Propuesta de mejora del clima laboral y
cultura organizacional en el Ministerio de Coordinacion de desarrollo social”, tuvo como
objetivo conocer el clima laboral de los colaboradores, debido a la importancia que representa
para mejorar la productividad. En sus conclusiones afirma que existe un clima laboral
favorable, y que favorece la satisfaccion de los colaboradores. Pero recomienda establecer
una gestion por procesos y una mayor estabilidad laboral de los servidores publicos. Las

dimensiones que se evaluaron fueron las normas, los tramites, los procedimientos.



1.3 Objetivos de la investigacion

-Objetivo general.

Determinar la importancia de la cultura y clima organizacional como factores determinantes

en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru

1)

2)

3)

4)

5)

6)

-Obijetivo especifico.

Determinar la importancia de los valores organizacionales como factor
determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru

Determinar la importancia de las creencias organizacionales como factor
determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru

Determinar la importancia del clima organizacional como factor determinante en
la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru

Determinar la importancia de las normas organizacionales como factores
determinantes en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru

Determinar la importancia de los simbolos organizacionales como factor
determinante en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru

Determinar la importancia de la filosofia organizacional como factor determinante

en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru



1.4 Justificacion

El Ejercito del Pert cumple un papel muy importante en la defensa nacional, preservacion
de la paz, desarrollo nacional y accidn frente a los desastres naturales por lo que es
importante que en su conjunto se actué de manera eficaz ante estas amenazas que puedan
presentarse de manera improvisada. La institucion cuanta con personal militar y civil para
cumplir con su mision, por ellos en necesario contar con un personal motivado que sea eficaz
para dar respuestas rapidas y para ellos debe tener una cultura y clima organizacional
adecuado que no sea un obstaculo para lograr la eficiencia y la eficacia organizacional. Es
importante esta investigacion porque se pretende determinar la importancia de la cultura 'y
clima organizacional como factores determinantes en la eficacia del personal civil en el
Ejercito del Peru. Con la finalidad de identificar los factores mas importantes que mejorar la
eficacia y asi mismo dar a conocer al alto comando de la institucién los resultados obtenidos
para que se tomen las medidas ante los resultados de la investigacion. Donde el personal civil
muestre interés en que se desarrolle una cultura y clima organizacional adecuado que les

facilite cumplir con sus funciones.

El impacto de esta investigacion seré significativo en la medida que esta investigacion
contribuya a ofrecer datos claros sobre la importancia de fomentar una cultura y clima

adecuados y que sus recomendaciones sean implementadas con eficiencia.

Los principales beneficiarios de esta investigacion es el personal civil del Ejercito del Perd

porque se dara a conocer su percepcion respecto a la importancia que tiene para ellos



desarrollar una cultura y clima organizacional adecuado, de manera indirecta también
beneficia a toda la institucion, debido a que mejora la eficacia en el desempefio del personal

civil de mantener una cultura y clima organizacional satisfactoria.

1.5 Limitaciones

Las limitaciones de la presente investigacion en el aspecto tedrico se enfoca en el estudio
de la cultura y clima organizacional del personal civil, otras investigaciones pueden estudiar
al personal militar. No se estudia a la poblacién militar debido a que es dificil acceder a ella,
y por mantener una alta rotacién laboral, por lo que la cultura es dificil determinar para el

estudio de la poblacion militar.



10

1.6 Hipotesis

-Hipétesis general.

La cultura y clima organizacional son en promedio para més del 80 % de encuestados,
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal civil en el

Ejercito del Peru

-Hipotesis especificas.

1) Los valores organizacionales son en promedio para mas del 80 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal
civil en el Ejercito del Peru

2) Las creencias son en promedio para mas del 80 % de encuestados factores
determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal civil en el
Ejercito del Peru

3) El clima organizacional es en promedio para mas del 80 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal

civil en el Ejercito del Peru



4)

5)

6)

11

Las normas organizacionales son en promedio para mas del 80 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal
civil en el Ejercito del Peru

Los simbolos organizacionales son en promedio para mas del 80 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal
civil en el Ejercito del Peru

La filosofia organizacional es en promedio para mas del 80 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal

civil en el Ejercito del Peru
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1. Marco tedrico

2.1 Bases teoricas

Cultura organizacional

En cuanto a la cultura, segiin menciona (Gamez, 2007) y en términos de la antropologia el
concepto de la cultura esta relacionado a “las formas de vivir compartidas por varias
sociedades entre las que hay alguna interaccion” (p.66) Es decir, que se basa en sus formas de
vivir en su comportamiento. Y en la forma en cdmo se desarrollan y comunican las personas
en un determinado ambiente. En ese mismo sentido, (Luna & Pezo, 2005) en su libro sobre la
Cultura de la innovacion hace referencia sobre la cultura y cita a Davis que en el afio 1993
dice que: “la cultura es un conjunto de valores, necesidades, expectativas, creencias, politicas,

y normas aceptadas y practicadas por ellas” (p.52).

Segun menciona (Gamez, 2007), la cultura puede ser estudiada desde tres enfoques en los
que coinciden la mayoria de autores internacionales y expertos en el tema de la cultura, y lo
hacen para poder fijar su estudio en un determinado tema segun las necesidades del estudio

que se realiza.
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Estos tres tipos de enfoques son:

Enfoque management comparativo.

Este enfoque hace referencia a que la cultura en la organizacion es un factor
externo y que es integrada por sus miembros a la organizacion. A diferencia de la

cultura corporativa que es una factor interno.

Enfoque de la cultura informal.

Este enfoque se centra en el estudio de las relaciones informales y la
comunicacion informal que se desarrolla en la organizacion. Este enfoque evita

estudiar su relacién con aspectos del trabajo de la personas.

Enfoque de la cultura formal e informal.

Este enfoque vincula a la cultura con aspectos laborales en que la estructura de

la organizacién también es vinculada con la comunicacion formal e informal.
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Segun los estudios realizados por (Gamez, 2007) en el campo de la cultura la
organizacion, hace referencia a varios autores que coinciden en afirmar que “la cultura es un
constructo humano” (p.62). Estd basado en una serie de afirmaciones de los mas destacados
investigadores en el campo de la administracion, donde hace referencia a Chiavenato que en
1989 define la cultura como un modo de vida, basado en creencias y valores que permite que

se den las relaciones en la organizacion.

Asi mismo, también cita lo dicho por Peterson y Spencer que la cultura esta formada por
patrones de comportamiento basado en creencias y valores que son aceptados por los
miembros de la organizacion. Asi también, cita a Tiemey que en 1988 indique la que cultura

es un reflejo de lo que se hace y el como es que se hace.

Las organizaciones en general, tienen culturas particulares, segin menciona en sus
estudios sobre el comportamiento organizacional (Robbins, 2004) , estas tienen sus propios
principios, su formas particulares de hacer las cosas, de comunicarse, de actual en base a sus

valores principales que son aceptados por la mayoria de sus miembros.

Esta cultura organizacional es la que se transmite a los nuevos colaboradores para que se
puedan adaptar a la nueva organizacion. Y es esta cultura la que va ayudar a poder enfrentar
los desafios y turbulencias que afectan a la organizacién. Sin embargo, las organizaciones
estar formadas por varias sub culturas que estan dadas particularmente por las normas y
valores de cada unidad, departamento, area o sede. Para que no existan conflictos debe haber
una cultura predominante que sea la que guie el comportamiento de los individuos en la

organizacion hacia el logro de sus objetivos. (Robbins, 2004)
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Asi mismo (Sanchez, 1997) menciona la importancia del rol de la mujer en la organizacion
moderna debido principalmente a que las organizaciones clésicas se enfocaban tanto en la
direccion como en el trabajo que realizan los hombres en la organizacion y dejaban de lado a
la mujer. Sin tomar en consideracion puntos clave en las que podian desarrollar un mejor
papel, como un mejor manejo de las relaciones sociales, para mejorar la cultura corporativa.
Debido principalmente a que los hombres fomentaban méas una cultura machista en la que la

competencia y la agresividad juegan un papel fundamental en las organizaciones.

En ese mismo sentido, (Sanchez, 1997) también menciona la importancia en que la mujer
pueda liderar organizaciones debido a las diferencias bioldgicas y culturales que las
diferencian de los hombres, mientras que los hombres promueven una cultura de
competencia, las mujeres promueven la cooperacion, el apoyo y las buenas relaciones.
Mientras que los hombres promueven cierta agresividad para hacer mejor las cosas, las

mujeres promueven una orientacion hacia las personas.

En un analisis realizado por (Nosnik, 2005) sobre los diferentes cambios en el proceso
administrativo a los largo de los afos, en los que sefiala que existen pensadores sociales y
racionales, y sistemas abiertos y cerrados en referencia a su interactuacion con el ambiente
externo. Los pensadores racionales estan mas enfocados en la productividad, en los tiempos y
movimientos, los pensadores sociales estan enfocados mas hacia las personas y los sistemas
cerrados son aquellos que no interactian con el medio externo y por el contrario los sistemas
abiertos son las organizaciones que si interactian con el medio externo. Y describe que las
organizaciones en los afios 30 inician la época donde estuvo fuerte la teoria clasica donde
autores con Taylor y Fayol fueron los pioneros en estudiar las organizaciones para que sean

mas productivas en funciones y jerarquias, los estudios eran mas racionales debido a que la
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evidencia se basaba en hechos objetivos y en términos numéricos. Asi mismo tenian
organizaciones cerradas debido a que los estudios se centraron en el interior de la

organizacion.

Entre los afios 1930 al 1940 las teorias del humanismo tomaron fueza porgue se estuvo
dejando de lado el estudio de la persona que ejecuta la tarea como ser humano, por lo que
esta teoria es una respuesta a la teoria clasica que considera al hombre como un ser
economico, donde solo el dinero lo motiva. Y es la teoria de las necesidades de Maslow
donde determina la piramide de necesidades que el hombre es capaz de alcanzar de acuerdo a

la necesidad.

En los afios 1960 al 70 después de estudiar a la organizacion y las personas, esta teoria se
enfoca en el estudio de la organizacion con su entorno pero desde un enfoque también
racional. Y es la teoria de contingencia actualmente vigente la que se enfoca en la necesidad
de hacer los cambios en las organizaciones para adaptarse a los nuevos desafios, cuyos

autores son mas sociales y su sistema es mas abierto (Nosnik, 2005).

En los estudios realizados por (Rodriguez, 2008) respeto a la gestion en las organizaciones
hace referencia a la utilizacion por primera vez del termino cultura organizacional, en donde
refiere que fue Pettigrow que en el afio 1979 acufio el termino, En ese sentido se da inicio a
una serie de investigaciones sobre la cultura en la organizacion teniendo a Schein como el
maximo difusor de esta nueva teoria en el campo de la organizacion, y que se encargo de
definir el concepto como la integracion del estudio de la interaccion de los colaboradores, a
las creencias y valores. Pero resalto que a veces no todos estos aspectos son positivos en la
organizacion. Asi mismo, (Mintzberg, Brian, & Voyer, 1997) también coinciden diciendo que
la cultura es con conjunto de creencias, valores pero que ademas incluyen a el modo de

pensar y la forma como actlian sus miembros.
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También (Déavila & Martinez, 1999) en su libro “Cultura en organizaciones” mencionan
que aun no hay una posicion firme sobre el concepto de cultura organizaciones pero si hay un
mayor consenso en determinados autores que se acercan a un definicion mas clara como
menciona el definido por Firestone y Wilson en 1985 en el que se refiere como un conjunto

de significados que son compartidos entre los miembros de un mismo grupo.

Por otra parte (Rodriguez, 2008) menciona una serie de factores que integran y moldean la

cultura en una organizacion que son:

e El reclutamiento del personal. La forma como se adquiere el personal.

e El tipo de relacién. En la organizacion de los lideres a los colaboradores.

e El compromiso. Grado de cumplimiento.

e La orientacion basica. Al trabajo de equipo o individual.

e Laracionalidad econdmica. La compensacion.

e Larelacion interdepartamental. Entre diferentes departamentos de la organizacion.

e Las comunicaciones. Forma como se establecen las comunicaciones en la
organizacion.

e Laresponsabilidad. Grado de apoyo a las decisiones.

e La participacion. En la toma de decisiones.

La jerarquia. Estructura para la toma de decisiones.

Y establece una diferencia entre la cultura occidental y la cultura japonesa. Como

se visualiza en el Tabla 1.



Tabla 1:

Diferencia de modelos organizacionales

18

ORGANIZACIONA MODELO MODELO
L OCCIDENTAL JAPONES
Reclutamiento Universalista/Técnic Particularista/Capacitacio
0 n
Tipo de relacion
Impersonal Personal
Compromiso
Contractual Paternalismo
Orientacion béasica
Individual Grupal
Racionalidad Productividad Productividad (Largo
economica (Largo plazo) plazo)
Relacién
Competitiva/
interdepartamental Colaboradora
Conflicto
Verticales,
Comunicaciones Horizontales, grupales,
especialistas,
amplias

individuales
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Responsabilidad. Restringida asumida Difusa, asumida
individualmente grupalmente

Participacion. Ninguna decisiones Algunas decisiones
individuales compartidas

Difusamente definida,
Jerarquia. Especificamente
muy jerarquica
definidas

Fuente: (Rodriguez, 2008)

También (Cleghorn, 2005) menciona que existen una diferencia entre los valores segun
enfoque y que deben ser tomados en consideracion para poder entender mejor cuales son los
valores que predominan en la organizacion y que son aceptados por los colaboradores. Siendo

los siguientes:

Valores personales: Salud, el amor, la autoestima, la espiritualidad, el respeto por

las personas.

Valores organizacionales: La igualdad, la comunicacion eficaz, el trato justo, el

compromiso, la responsabilidad social corporativa.

Valores de desempefio: Servicio al cliente, efectividad, mejora continua, toma de

decisiones participativa, reconocimiento, compromiso.
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Tipos de cultura organizacional

La cultura organizacional esta compuesta segun patrones comunes de comportamiento de
las personas y esta puede ser identificada segun estos patrones, de acuerdo al estudio
realizado por (Luna & Pezo, 2005), hace una descripcion general de los diferentes tipos de

cultura organizacional que predominan y que son:

La cultura flexible:

También conocida como una cultura innovadora, se basa en la mejora continua, es
abierta al desarrollo de nuevas tecnologias, se preocupa por su personal, mejora el

talento interno, tiene un sistema de motivacion e incentivos. (Luna & Pezo, 2005)

La cultura sofiadora:

Generalmente este tipo de cultura, se basa mas en aspectos tedricos que practicos,
no tiene un sistema de mejora continua, no hace un adecuado planeamiento que le
ayuden a tener informacidn precisa sobre los hechos. A veces se ilusiona con querer

aprovechar oportunidades donde no las hay. (Luna & Pezo, 2005)
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La cultura burocratica:

Este tipo de cultura segin menciona (Luna & Pezo, 2005), carece de una vision
clara. Se basa exclusivamente en lo que dice la normay lo que enmarca el
procedimiento establecido restringiendo el uso de la creatividad para tener una
mejorar continua, las mejoras son dificiles de ejecutar por su enfoque estricto al
cumplimiento de las normas establecidas y rigidas. No aprovecha las ventajas

competitivas de su entorno, es lenta en sus procesos y toma de decisiones.

La cultura rutinaria:

Este tipo de cultura segun (Luna & Pezo, 2005), se enfoca en rutinas de trabajo que
deben de cumplir en su dia a dia, sin mirar el largo plazo. Se dificultad la creatividad
en la toma de decisiones o0 mejora continua debido a que impera la rutina, no se hacen
estudios estratégicos, no hay metas, hacen los mismo una y una vez sin pensar en el

largo plazo y los efectos que le puedan influir en entorno en que se desenvuelven.

Asi también en los estudios realizados y publicados por (Robbins, Fundamentos de
comportamiento organizacional, 1998) identifica la existencia de dos tipos de cultura en la

organizacion, indicando que son dos y que se diferencia de acuerdo al nivel de rotacion
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laboral en la organizacion. Siendo la cultura fuerte la que tiene un nivel méas bajo de rotacién
y la cultura débil un nivel mas alto de rotacion. Las culturas fuertes se caracterizan por tener

bien definidos sus valores centrales y que son compartidos entre sus miembros.

Importancia de la cultura organizacional

En su libro “Culturas organizacionales” (Nosnik, 2005) menciona que diferentes autores
sobre el campo de la organizacion, reconocen el papel que cumple la cultura en el
comportamiento de los colaboradores. Siendo en su mayoria autores norteamericanos como
Deal, Kennedy, Hickman y varios més lo que resaltan la importancia del estudio de la cultura
porque esta afecta a la organizacion, la reglas, los procedimientos, la comunicacion, los
codigos en como se comportan los colaboradores es importante porque se relaciona con la

productividad y un mejor desempefio.

También (Nosnik, 2005) hace referencia a la importancia de los estudios que ayudan a
mejorar el comportamiento de los colaboradores a través de la motivacién citando a Maslow
y su piramide de la motivacion y a Bennis que hizo contribuciones sobre ejercer el liderazgo

de manera eficaz en la organizacion.

Para la cultura organizacional juega un rol de suma importancia debido a que orienta a los
colaboradores en el cémo es que se deben obtener los resultados a través de las normas de

procesamientos y conductas que han sido adoptadas y aceptadas por la mayoria basado en los



23

valores centrales de la organizacion. Y su importancia aumenta cuando permite tener una
coherencia entre los colaboradores en su comportamiento para el logro de los objetivos de la
organizacion, debido a que los miembros cumplen basados en su compromiso con los valores

establecidos y los hacen cumplir (Robbins, 2004).

Al mismo tiempo, (De-Lama, 2016) en los resultados de su investigacion pudo determinar
que el desempefio laboral si es influenciado por la cultura de la organizacién, basada por
aspectos como trabajo justo, capacitacion, remuneracion, linea de carrera, satisfaccion
laboral. Pero también identifico que la cultura puede tener debilidades y se pueden mejorar

mediantes un plan de mejora continuo.

En ese sentido, (Davila & Martinez, 1999) también menciona que la cultura
organizacional puede ser aprovechada para poder influir en determinado comportamiento que
permita a la organizacion ser eficaz, a través del disefio de creencias, valores aceptados y

politicas.

También (Vargas, 2007) cita a varios autores con definiciones similares sobre la cultura
organizacional, como en el caso de Fombrum el 1974 que menciona como un conjunto de
ritos y estructuras que son aceptados por los miembros de la organizacion, el de Pettigrewe
en 1979 como la suma de significados que han sido aceptados por los miembros de la

colectividad en un determinado tiempo.

Y segun lo que menciona (Goffee & Jones, 2001) en su libro “Caracter organizacional”,
de acuerdo a los estudios que ha realizado pudo identificar que la cultura en la organizacion
puede ser considerada como la adecuada; mas no asi como la mejor o la correcta. Debido a

que esta se debe adaptar a las circunstancias en un determinado momento.
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Dificultades de la cultura organizacional

Las dificultades de tener una cultura organizacional optima se dan por la falta de
compromiso del personal para el cumplimiento de los valores organizacionales (Robbins,
2004). Sin embargo, para una adecuada cultura debe tener el apoyo de todos y adaptarse al
cambio, la diversidad y a las nuevas formas 0 modelos de organizacion que permitan mejorar

su rendimiento.

Resistencia al cambio organizacional.

Las culturas deben adaptarse a las nueva necesidades que la organizacién necesita
para mantenerse competitiva. Teniendo en cuenta que la cultura que funciono en el
pasado no necesariamente puede seguir obteniendo los mismos resultados en el futuro,
como lo menciona la teoria de contingencia o del cambio, nada es absoluto, todo es

relativo.

Y los lideres de las organizaciones deben tener la capacidad para poder identificar
cuando un cambio de cultura debe darse, y buscar el compromiso de los colaboradores
para que su comportamiento mantenga la coherencia de acuerdo a los nuevos valores

centrales y no rechacen los nuevos cambios. (Robbins, 2004)
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Resistencia a la diversidad cultural.

Las organizaciones de mayor éxito son las que aprovechan los mejor del potencial
de sus colaboradores. Y son los colaboradores que con sus actitudes, capacidades,
habilidades, conocimiento y experiencia aportan a la organizacion y ayudan a obtener

mejores resultados.

Es importante reconocer y aprovechar la experiencia de colaboradores que vienen
de diferentes culturas, que piensan de manera diferente, que se mantienen aprendiendo
cosas nuevas porgue la organizacién puede aprovechar este nuevo conocimiento para
realizar una mejora continua aprendiendo con ellos y compartiendo sus valores. Debe
ser rechazado todo acto que discrimine a los colaboradores por cualquier razon. La
organizacion debe tener valores de apertura a nuevas conceptos, nuevas ideas para

adaptarse al futuro (Robbins, 2004).

Resistencia a las adquisiciones y las fusiones organizacionales.

Las adquisiciones son acciones de las organizaciones en las que invierten para
obtener una mejor posicion haciendo que su cultura predomine en la organizacion

adquirida y la fusidn hace que la organizaciones se hagan una solo donde cualquiera
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de las culturas puede predominar o se debe evaluar si existe la necesidad de poder

crear una nueva cultura.

Los colaboradores de la empresa cuando se da una adquisicion o fusion deben
entender que es por la misma necesidad de la organizacion de mantenerse competitiva
0 de sobrevivir en altimo de los casos. Por ello el personal debe estar preparado para
adaptarse a las nuevas circunstancias y no rechazar estas acciones estratégicas que

miran al largo plazo (Robbins, 2004).
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Culturay clima organizacional

El clima laboral es entendido por los autores (Chiang , Martin, & Nufiez , 2010) como la
percepcidn de los miembros de una organizacion en un determinado momento, es decir en su
interaccion en ella. Donde sus principales autores que desarrollan esta teoria son Lewin en
1951 y Litwin en 1968. También (Uribe, 2015) cita a Forehand en 1964 define al clima
organizacional como un conjunto de caracteristicas que son percibidas por los trabajadores
para describir a su organizacién, y que influye en su comportamiento. Y cita también a
Cambell que en vez de caracteristicas menciona conjunto de atributos que pueden ser
influenciados segun acuerdo entre la alta direccién de la organizacion y los miembros que la

conforman.

Existen diferencias entre la cultura y el clima organizacional como se observa en la tabla
2, ambos conceptos estudiados por diferentes autores. Sin embargo en este estudio se hace
mayor referencia al concepto de cultura relacionada con el clima en la organizacion de

(Mendez, 2006). Y el concepto que define relacionando el clima organizacional es:

La conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y
diferencia de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas
sociales. Tales significados y comportamientos son determinados por el
concepto que el lider de la organizacion tiene sobre el hombre, la estructura, el
sistema cultural y el clima de la organizacion asi como por la interrelacion y

mutua influencia que existe entre estos, Segun menciona (Mendez, 2006)



Tabla 2:

Principal relacion entre cultura y clima organizacional

CULTURA

ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

En un constructo colectivo

Propicia comportamientos

institucionales

Es resultado de la conciencia

colectiva

Tienen permanencia

Es un constructo de percepciones

EvalUa percepciones individuales

Es resultado de la percepcion del

individuo

Es susceptible a cambios
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Se describe
Se mide

Perspectiva que influye poco en el
Guia el comportamiento
comportamiento

Establece en marco para el

comportamiento social Es consecuencia de las relaciones

Fuente: (Mendez, 2006)

También (Olmos & Socha, 2006) realizaron un estudio sobre “Disefio y validacion
mediante jueces expertos del instrumento para evaluar cultura organizacional”, e
identificaron que existen una serie de dimensiones que permiten evaluar la cultura en una

organizacion que son las que se observan en la figura 1:
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« Entendidos como el conjunto de principios o cualidades consideradas
por los integrantes de una organizacién como el servicio al cliente, la
innovacion, entre otros.

—

Definidas como las hipdtesis o consideraciones que se tienen del
modelo del negocio en la organizacion las cuales pueden ser verdaderas
o falsas.

=

Entendido como la atmosfera o los sentimientos dentro del ambiente
organizacional que se hace visible en la parte fisica del lugar, como
trabajan los empleado entre otras.

Conocidas como los estandares o reglas que envuelven la organizacion
incluyendo la manera de como deben comportarse los trabajadores.

Definido como el conjunto de iconos, rituales y tradiciones esenciales
para la empresa como por ejemplo, las ceremonias realizadas
anualmente.

Entendida como las politicas establecidas e ideologias que guian las
acciones organizacionales.

N S R

€C€C€C€<C<C

Figura 1: Factores para evaluar la cultura y el clima organizacional.

Fuente: (Olmos & Socha, 2006)
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Importancia del clima laboral

Segun las investigaciones realizadas por (Chiang , Martin, & Nufiez , 2010) determinaron
que si existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Y la
satisfaccion laboral es importante para poder mejorar la productividad en la organizacion
cuando se quiere lograr mejores resultados. Sin embargo también menciona que las variables
son reciprocas en su influencia es decir, que la satisfaccion laboral influye en un mejor clima
y viceversa. También menciona que el clima es la suma de percepciones individuales de los
miembros de una organizacion en un determinado momento y que esta puede variar. Es
importante destacar la publicacidn realizada por (Ana Villacorta, 2004) en la que relaciona el
aprendizaje con el clima organizacional, y en la que determina que: “un clima armonioso
tiene un impacto positivo en el logro de los aprendizajes” (p.284). Y también cita que la
OCDE en 1991 reconocié que es importante tener un clima adecuado para estimular los

aprendizajes y que el clima es una variable fundamental en el rendimiento.
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I11. Meétodo

3.1 Tipo de investigacion

Para lograr los objetivos en esta investigacion se aplico el tipo de investigacion béasica, con
un disefio descriptivo simple. Asi mismo, se ha procedido a realizar el recojo de los datos en
un solo momento por lo que la investigacion es transversal. Los resultados son expresados en

términos porcentuales por lo que la investigacion tiene un enfoque cuantitativo.

3.2 Ambito temporal y espacial

"Esta investigacion tiene como ambito de estudio en afio 2017. Asi mismo como d&mbito
espacial se desarrolld en Ejercito del Peru, especificamente en el area de Recursos Humanos
(Administracion de personal - COPERE) que se encuentra ubicado dentro del Cuartel General

del Ejército del Peru ubicado en el distrito de San Borja. Que tiene como mision y vision:

Mision

Controlar, vigilar y defender el territorio nacional y participar en el desarrollo econémico
y social, control del orden interno y acciones de defensa civil, de acuerdo a ley, en beneficio

de los intereses del Estado, de manera permanente y eficaz.
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Vision

Ejército disuasivo, reconocido, respetado e integrado a la sociedad."”

3.3 Variables

Variable independiente: Factores de la cultura organizacional, considerados en el modelo

de Cultura organizacional desarrollado por (Olmos & Socha, 2006)

e Valores

e Creencia

e Clima

e Normas

e Simbolos
e Filosofias

La variable dependiente: Grado de importancia de la cultura organizacional en la eficacia

del personal civil. Que tiene como indicadores de medicion los siguientes:

1. Muy importante: Representa el mas alto grado de importancia de la cultura
organizacional para la eficacia del personal civil.

2. Importante

3. Moderadamente importante

4. Poca importancia
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5. Nada importante: Representa el mas bajo grado de importancia de la cultura

organizacional para la eficacia del personal civil.

3.4 Poblacién y muestra

La poblacién de estudio se centro6 en el personal civil que labora en el Ejercito del Peru,
especificamente en el area de Recursos Humanos (Administracion de personal - COPERE)
de la institucién, donde trabajan 30 personas. La muestra también fue de 30 personas debido

a que es una poblacién pequefa y no hay limitacion al respecto.

3.5 Instrumentos

El instrumento que se utilizo para lograr los objetivos de esta investigacion es el
cuestionario estructurado de 18 preguntas que incluyen cada uno de los factores de la cultura
y el clima organizacional. Se aplica también la Escala Likert respecto al grado de

importancia. La técnica empleada es la encuesta.

3.6 Procedimientos

El presente trabajo de investigacion utilizo el siguiente procedimiento para obtener
los resultados que responden a la hipétesis de investigacion.
En primer lugar se ha procedido realizar una recopilacion tedrica sobre la

importancia de la cultura y clima organizacional.
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En segundo lugar se elabora un instrumento de medicion considerando la teoria y
los objetivos de investigacion.

En tercer lugar se procede a realizar el levantamiento de la informacion a través del
uso de un cuestionario estructurado.

En cuarto lugar se procedio a realizar un anélisis de los datos a través del uso del
software de analisis estadistico SPSS para determinar el grado de importancia de los
aspectos culturales como los valores organizacionales, las creencias organizacionales,
las normas organizacionales, los simbolos organizacionalesy la filosofia
organizacional. Asi como también el clima organizacional; como factores
determinantes en la eficacia del personal civil en el Ejercito del Peru.

Finalmente, se valido la hipotesis, se establecieron los resultados, las conclusiones

y se realizan las recomendaciones respectivas.

3.7 Andlisis de datos

Se procedi6 analizar los datos con el software SPSS, donde se aplicaron las técnicas
estadisticas de frecuencias y los datos se analizan en términos porcentuales para obtener el
mayor grado de importancia de la cultura y el clima organizacional. También se utiliza la
representacion grafica de tablas de barras donde se observaron los datos en términos

porcentuales.
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V. Resultados

Los resultados de la investigacion arroja la siguiente informacion que se detalla en la
Tabla 3:

Tabla 3

Frecuencias de la validez de la informacion de 30 preguntas

Estadisticos

2. ¢Cuan 3.  ¢Cuan 4,

1.  ¢(Cuan importante el importante el
importante la  trabajo en equipo
innovacion en el en el Ejercito del

¢Cuan
importante la
cumplimiento de seleccion de personal

metas en el rigurosa en el
Ejercito del Peru? Peru? Ejercito del Peru?  Ejercito del Peru?
Valido 30 30 30 30
Perdidos 0 0 0 0
6. ¢(Cuan
importante que
5. ¢Cuan el Ejercito del 7. ¢Cuan
importante un ~ Pert suministre  importante el 8. ¢Cuan
adecuado salario las herramientas  aprendizaje importante la
por el trabajo  necesarias para continuo en el  cooperacion en
realizado en el realizar el Ejercito del el Ejercito del
Ejercito del Peru? trabajo? Peru? Peru?
N Valido 30 30 30 30
Perdidos 0

0 0 0
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9. (Cuan
importante la 10. ¢Cuan 11. ¢Cuan
autonomiaenla importante la  importante las 12. ¢(Cuan
toma de fijacion y normas de importante la
decisiones control de presentacion del  disciplina del
relacionadasal  horariosen el  personal en el  personal en el
trabajo en el Ejercito del Ejercito del Ejercito del
Ejercito del Peru? Peru? Peru? Peru?
Valido 30 30 30 30
Perdidos 0 0 0 0
13. ;Cuan
importante la
celebracion de 16. ;Cuan
fechas especiales 14. ;Cuan 15. ¢;Cuan  importante la
con el personal  importante un importante el  coherencia entre
(Navidad, sistema de reconocimiento  la misiony la
aniversario) en  incentivos en por logros en el vision del
el Ejercito del el Ejercito del Ejercito del Ejercito del
Peru? Peru? Peru? Peru?
Valido 30 30 30 30
Perdidos 0 0 0 0
17. (Cuan 18. ;Cuan
importante un  importante es el
justo sistema de desarrollo
evaluacion de  profesional en el
ascensos en el Ejercito del Valores Creencia
Ejercito del Peru? Peru? (agrupado) (agrupado)
Valido 30 30 30 30
Perdidos 0 0 0 0
Clima Normas Simbolos Filosofias
(agrupado) (agrupado) (agrupado) (agrupado)
Valido 30 30 30 30
Perdidos 0 0 0 0




En la tabla 4 se muestran los datos obtenidos de manera ordenada para luego realizar el

analisis en sus respectivos graficos.
Tabla 4

De frecuencia detallada por pregunta:

1.  ¢Cuan importante la innovacion en el Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
Val Moderadamente 3 10,0 10,0 10,0
ido importante
Importante 12 40,0 40,0 50,0
Muy importante 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

2. ¢Cuan importante el trabajo en equipo en el Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
Vil Poco 3 10,0 10,0 10,0
ido importante
Importante 21 70,0 70,0 80,0
Muy 6 20,0 20,0 100,0
importante

Total 30 100,0 100,0




3. ¢Cuan importante el cumplimiento de metas en el Ejercito del
Peru?
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vil Importante 8 26,7 26,7 26,7
ido
Muy 22 73,3 73,3 100,0
importante
Total 30 100,0 100,0
4. ¢Cuan importante la seleccion de personal rigurosa en el Ejercito del
Peru?
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Val Moderadamente 8 26,7 26,7 26,7
ido importante
Muy importante 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
5. ¢Cuan importante un adecuado salario por el trabajo realizado en el
Ejercito del Peru?
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vil Poco importante 2 6,7 6,7 6,7
ido
Moderadamente 14 46,7 46,7 53,3
importante
Importante 4 13,3 13,3 66,7
Muy importante 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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6. ¢Cuan importante es que el Ejército del Perd suministre las herramientas
necesarias para realizar el trabajo?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
Val Moderadamente 8 26,7 26,7 26,7
ido importante
Importante 12 40,0 40,0 66,7
Muy importante 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

7.  ¢Cuan importante el aprendizaje continuo en el Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
_ Vil Poco importante 2 6,7 6,7 6,7
o _ Moderadamente 1 3,3 3,3 10,0
importante
Importante 20 66,7 66,7 76,7
Muy importante 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
8. ¢Cuan importante la cooperacion en el Ejercito del Peru?
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
_ Vil Poco importante 1 3,3 3,3 3,3
o _ Moderadamente 1 3,3 3,3 6,7
importante
Importante 13 43,3 43,3 50,0
Muy importante 15 50,0 50,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

40



9. ¢Cuan importante la autonomia en la toma de decisiones relacionadas al
trabajo en el Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
_ Vil Poco importante 1 3,3 3,3 3,3
oo _ Moderadamente 9 30,0 30,0 33,3
importante
Importante 6 20,0 20,0 53,3
Muy importante 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
10. ¢Cuan importante la fijacion y control de horarios en el Ejercito del
Peru?
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
_ Vil Poco importante 1 3,3 3,3 3,3
o _ Moderadamente 14 46,7 46,7 50,0
importante
Importante 5 16,7 16,7 66,7
Muy importante 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

11. ¢Cuan importante las normas de presentacion del personal en el Ejercito
del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
Val Moderadamente 6 20,0 20,0 20,0
ido importante
Importante 12 40,0 40,0 60,0
Muy importante 12 40,0 40,0 100,0

Total 30 100,0 100,0
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12. ¢Cuan importante la disciplina del personal en el Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje vélido acumulado
Vil Poco importante 4 13,3 13,3 13,3
ido
Moderadamente 6 20,0 20,0 33,3
importante
Importante 13 43,3 43,3 76,7
Muy importante 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
13. ¢(Cuan importante la celebracion de fechas especiales con el personal
(Navidad, aniversario) en el Ejercito del Peru?
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vil Moderadamente 3 10,0 10,0 10,0
ido importante
Importante 9 30,0 30,0 40,0
Muy importante 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
14. ¢Cuan importante un sistema de incentivos en el Ejercito del Peru?
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vil Moderadamente 8 26,7 26,7 26,7
ido importante
Importante 6 20,0 20,0 46,7
Muy importante 16 53,3 53,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
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15. ¢(Cuan importante el reconocimiento por logros en el Ejercito del Peru?

43

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
_ Vil Poco importante 2 6,7 6,7 6,7
o _ Moderadamente 11 36,7 36,7 43,3
importante
Importante 12 40,0 40,0 83,3
Muy importante 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

16. ¢(Cuan importante la coherencia entre la mision y la vision del Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vil Moderadamente 1 3,3 3,3 3,3
ido importante
Importante 12 40,0 40,0 43,3
Muy importante 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

17. ¢Cuan importante un justo sistema de evaluacion de ascensos en el
Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
_ Vil Poco importante 1 3,3 3,3 3,3
o _ Moderadamente 7 23,3 23,3 26,7
importante
Importante 4 13,3 13,3 40,0
Muy importante 18 60,0 60,0 100,0

Total 30 100,0 100,0




18. ¢Cuan importante el desarrollo profesional en el Ejercito del Peru?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vil Poco importante 2 6,7 6,7 6,7
ido
Moderadamente 14 46,7 46,7 53,3
importante

Importante 2 6,7 6,7 60,0
Muy importante 12 40,0 40,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion se muestran la tabla con los datos agrupados por sus respectivas agrupaciones

de factores como son el factor: VValores, Creencia, Clima, Normas, Simbolos, Filosofias

Tabla s

Frecuencias agrupadas por factores

Valores (agrupado)

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje vélido acumulado
Vil Importante 9 30,0 30,0 30,0
ido
Muy 21 70,0 70,0 100,0
importante
Total 30 100,0 100,0




Creencia (agrupado)

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Val Moderadamente 2 6,7 6,7 6,7
ido importante
Importante 14 46,7 46,7 53,3
Muy importante 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Clima (agrupado)
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje vélido acumulado
Vil Importante 14 46,7 46,7 46,7
ido
Muy 16 53,3 53,3 100,0
importante
Total 30 100,0 100,0
Normas (agrupado)
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vil Importante 12 40,0 40,0 40,0
ido
Muy 18 60,0 60,0 100,0
importante
Total 30 100,0 100,0

45
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Simbolos (agrupado)

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado
_ Va Importante 14 46,7 46,7 46,7
do _ Muy 16 53,3 53,3 100,0
importante
Total 30 100,0 100,0
Filosofias (agrupado)
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Val Moderadamente 3 10,0 10,0 10,0
ido importante
Importante 22 73,3 73,3 83,3
Muy importante 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion se presentan los graficos correspondientes a cada una de las preguntas y de

manera agrupada por cada uno de los factores: Valores, Creencia, Clima, Normas, Simbolos,

Filosofias.
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Figura 2: Analisis de la pregunta 1 “;Cuan importante la innovacion en el Ejercito del

Perg?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la innovacion es considerada un factor muy importante para el 50% de los

encuestados e importante para el 40%. Porque entienden que el cambio y la mejora continua

es importante.
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Figura 3: Analisis de la pregunta 2. “;Cuan importante el trabajo en equipo en el Ejercito

del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el trabajo en equipo es considerado un factor importante para el 20% de

los encuestados e importante para el 70%. Debido a que en todas sus tareas es necesario el

trabajar en equipos para ser mas eficientes.
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Figura 4: Analisis de la pregunta 3 “¢Cuan importante el cumplimiento de metas en el

Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el cumplimiento de metas es considerado un factor muy importante para el

73.33% de los encuestados e importante para el 26.67%. La mayoria de colaboradores civiles

se esfuerza por cumplir con sus metas porque saben que contribuyen a cumplir con los

objetivos institucionales de lograr eficiencia operacional.
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Figura 5: Analisis de la pregunta 4 “;Cuan importante la seleccion de personal rigurosa en

el Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la seleccion de personal es considerado un factor muy importante para el
73.33% de los encuestados e moderadamente importante para el 26.67%. Es necesario contar

con personal motivado y que tenga las capacidades necesarias para cumplir con las tareas.
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Figura 6: Analisis de la pregunta 5 “¢Cuan importante un adecuado salario por el trabajo

realizado en el Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el factor salario es considerado un factor muy importante para el 33.33%

de los encuestados e importante para el 13.33%. La mayoria del personal no considera muy

importante el salario porque tiene una mayor vocacion por lo que hace.
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Figura 7: Analisis de la pregunta 6 “;Cuan importante que el Ejército del Pert suministre

las herramientas necesarias para realizar el trabajo?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el Ejercito suministre las herramientas necesarias para realizar el trabajo
es considerado un factor muy importante para el 33.33% de los encuestados e importante para

el 40%.
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Figura 8: Analisis de la pregunta 7 “;Cuan importante el aprendizaje continuo en el

Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el aprendizaje continuo es considerado un factor muy importante para el

23.33% de los encuestados e importante para el 66.67%.
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Figura 9: Analisis de la pregunta 8 “¢Cuan importante la cooperacion en el Ejercito del

Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la cooperacion es considerada un factor muy importante para el 50% de los

encuestados e importante para el 43.33%.
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Figura 10: Analisis de la pregunta 9 “;Cuan importante la autonomia en la toma de

decisiones relacionadas al trabajo en el Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la autonomia en la toma de decisiones es considerado un muy factor

importante para el 46.67% de los encuestados e importante para el 20%.
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Figura 11: Andlisis de la pregunta 10 “;Cuan importante es la fijacion y control de

horarios en el Ejercito del Per(?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la fijacion y control de horarios es considerado un factor muy importante

para el 33.33% de los encuestados e importante para el 16.67%.
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Figura 12: Analisis de la pregunta 11 “;,Cuan importante las normas de presentacion del

personal en el Ejercito del Pera?”

Fuente: Elaboracion propia.

alejuaaiog ap opeaunaq

Se observa que las normas para el personal civil son consideradas un factor muy
importante para el 40% de los encuestados e importante para el 40%.Siendo estas

relacionadas a la presentacion de informes laborales.
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Figura 13: Analisis de la pregunta 12 “;Cuan importante la disciplina del personal en el

Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la disciplina del personal es considerado un factor muy importante para el

23.33% de los encuestados e importante para el 43.33%. Considerada como llegar puntual al

trabajo y el respeto a las personas con las que se labora.
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Figura 14: Andlisis de la preguntal3 “;Cuan importante la celebracion de fechas

especiales con el personal (Navidad, aniversario) en el Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la celebracion de fechas espaciales es considerada un factor muy

importante para el 60% de los encuestados e importante para el 30%.
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Figura 15: Analisis de la pregunta 14 “;Cuén importante un sistema de incentivos en el

Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que un sistema de incentivos es considerado un factor muy importante para el

53.33% de los encuestados e importante para el 20%.
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Figura 16: Andlisis de la pregunta 15 “;Cuan importante el reconocimiento por logros en

el Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.
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Se observa que el reconocimiento por logros es considerado un factor muy importante para

el 16.67% de los encuestados e importante para el 40%.
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Figura 17: Analisis de la pregunta de 16 “;Cuan importante la coherencia entre la mision

y la vision del Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la coherencia entre la mision y la vision es considerado un factor muy

importante para el 56.67% de los encuestados e importante para el 40%.
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Figura 18: Analisis de la pregunta 17 “;Cuan importante un justo sistema de evaluacion

de ascensos en el Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el sistema de evaluacion es considerado un factor muy importante para el

60% de los encuestados e importante para el 13.33%.
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Figura 19: Analisis de la pregunta 18 “;Cuan importante es el desarrollo profesional en el

Ejercito del Peru?”

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el desarrollo profesional es considerado un factor muy importante para el

40% de los encuestados e importante para el 6.67%.
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Figura 20: Analisis del promedio de preguntas del Factor Valores.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que los valores son considerados un factor muy importante para el 70% de los

encuestados e importante para el 30%.
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Figura 21: Analisis del promedio de preguntas del Factor Creencias.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la creencia es considerado un factor muy importante para el 46.67% de los

encuestados e importante para el 46.67%.
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Figura 22: Andlisis del promedio de preguntas del Factor Clima.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el clima organizacional es considerado un factor muy importante para el

53.33% de los encuestados e importante para el 46.67%.
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Figura 23: Anlisis del promedio de preguntas del Factor Normas.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que las normas son consideradas un factor muy importante para el 60% de los

encuestados e importante para el 40%.
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Figura 24: Andlisis del promedio de preguntas del Factor Simbolos.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que los simbolos es considerado un factor muy importante para el 53.33% de

los encuestados e importante para el 46.67%.
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Figura 25: Andlisis del promedio de preguntas del Factor Filosofias

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la filosofia es considerada un factor muy importante para 16.67el % de los

encuestados e importante para el 73.33%.
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Tabla 6

Resumen de frecuencia por factores

71

Poca | Moderada
Nada importa mente Muy
importante | ncia | importante | Importante | importante | Total
Recuent
Recuento 0 Recuento | Recuento | Recuento | Recuento
Valores - Nada importante 0 0 0 0 0 0
agrupado  _poca 0 0 0 0 0 0
importancia
Moderadamente 0 0 0 0 0 0
importante
Importante 0 0 0 9 0 9
Muy importante 0 0 0 0 21 21
Total 0 0 0 9 21 30
Creencia - Nada importante 0 0 0 0 0 0
agrupado  Poca importancia 0 0 0 0 0 0
Moderadamente 0 0 0 2 0 2
importante
Importante 0 0 0 2 12 14
Muy importante 0 0 0 5 9 14
Total 0 0 0 9 21 30
Clima-  Nada importante 0 0 0 0 0 0
agrupado  Poca importancia 0 0 0 0 0 0
Moderadamente 0 0 0 0 0 0
importante
Importante 0 0 0 5 9 14
Muy importante 0 0 0 4 12 16
Total 0 0 0 9 21 30
Normas - Nada importante 0 0 0 0 0 0
agrupado  Poca importancia 0 0 0 0 0 0
Moderadamente 0 0 0 0 0 0
importante
Importante 0 0 0 4 8 12
Muy importante 0 0 0 5 13 18
Total 0 0 0 9 21 30



Simbolos
agrupado

Filosofias
agrupado

Nada importante
Poca importancia

Moderadamente
importante
Importante

Muy importante
Total
Nada importante

Poca importancia

Moderadamente
importante

Importante
Muy importante

Total
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Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 7

Resumen de frecuencia por porcentajesy por factores

73

Total
Nada Poca Moderadamente Importante Muy Total importante
importante | importancia| importante P importante y muy
importante
Recuento | Recuento Recuento Recuento | Recuento | Recuento
:\rfggrtame 0% 0% 0% 0% 0% 0%
;rlj%coartancia 0% 0% 0% 0% 0% 0%
gﬂi?;js;??airpeent 0% 0% 0% 0% 0% 0%
éZ'r?Jrr‘f:do) Importante 0% 0% 0% 30% 0% 30% 30%
Muy
importante 0% 0% 0% 0% 70% 70% 70%
Total 0% 0% 0% 30% 70% 100% 100%
:\:ﬁggrtame 0% 0% 0% 0% 0% 0%
ipn(z;?)rtancia 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Creanc 'gﬂi?:]jsg"’r‘?;:?ee”t 0% 0% 0% 7% 0% 7%
reencia
(agrupado) oo rtante 0% 0% 0% 7% 40% 47% 47%
:\r"n‘:%rtame 0% 0% 0% 17% 30% 47% 47%
Total 0% 0% 0% 30% 70% 100% 93%
!\:ﬁggrtante 0% 0% 0% 0% 0% 0%
clima frﬁgzrtancia 0% 0% 0% 0% 0% 0%
(agrupado) 'gﬂi‘?gggar‘?aﬂ?ee”t 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Importante 0% 0% 0% 17% 30% 47% 47%



Normas
(agrupado)

Simbolos
(agrupado)

Filosofias
(agrupado)

Muy
importante

Total

Nada
importante

Poca
importancia

Moderadament
e importante

Importante

Muy
importante

Total

Nada
importante

Poca
importancia
Moderadament
e importante

Importante

Muy
importante

Total

Nada
importante

Poca
importancia

Moderadament
e importante

Importante

Muy
importante

Total

Fuente: Elaboracion propia.
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En las tablas 6 y 7 se pueden observar los datos organizados por frecuencia y en términos

porcentuales, donde finalmente se puede observar lo siguiente:

El factor valores: Importante 30%,

Muy importante un 70% haciendo un total de 100%

El factor creencia Importante 47%,

Muy importante un 47% haciendo un total de 93%

El factor clima Importante 47%,

Muy importante un 53% haciendo un total de 100%

El factor normas Importante 40%,

Muy importante un 60% haciendo un total de 100%

El factor simbolos Importante 47%,

Muy importante un 53% haciendo un total de 100%

El factor filosofias Importante 73%,

Muy importante un 17% haciendo un total de 90%

Y en promedio global por factores entre importante y muy importante es: 97%.

Es decir: La cultura y clima organizacional son en promedio para 97 % de encuestados,
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal civil en el

Ejercito del Peru.
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V. Discusion de resultados

Esta investigacion obtuvo resultados muy importantes, y rescata lo afirmado por (Cortés,
2009), donde menciona que hay una influencia de un clima organizacional adecuado y que
este favorece la eficacia en el desempefio. Es decir, que favorece el logro de los objetivos. En
la investigacion realizada se considera que una alta importancia en la cultura y el clima
organizacional esta relacionado también con la efectividad del personal civil, basado en los
resultados de otras investigaciones que afirman lo mismo. Por lo tanto, los resultados
obtenido no solo demuestran el grado de importancia, sino también que son factores

determinantes en la eficacia del personal civil de Ejercito del Peru.

Con respecto a la investigacion realizada por (Melian, 2017) , donde sus resultados arrojan
que la cultura organizacional tiene un impacto positivo en el rendimiento de equipos, si esta
es en mayor medida orientada a logro de objetivos. Los resultados de esta investigacion
coinciden en afirmar que la cultura organizacional también es un factor determinante en la
eficacia del personal civil de Ejercito del Peru. La existencia de una relacion positiva entre la
cultura y el rendimiento ayudaron a definir que una alta importancia en la cultura

organizacional también influye en la eficacia que es el logro de los objetivos.

También esta investigacion ha compartido el proceso como lograron sus objetivos de
investigacion (Aguilar & Pazmifio, 2016), se realiz6 un diagnostico para comprender el grado
de importancia de la cultura y el clima, y las dimensiones que se aplicaron en esta
investigacion incluye el clima organizaciones, el logro de objetivos, la innovacion. Esta
investigacién tomo como variables del clima organizacional el aprendizaje, la cooperaciény

la autonomia para la toma de decisiones. Asi mismo, también se coincide en seleccionar la
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poblacion como muestra por ser pequefias. Finalmente ambas investigaciones aplican un
disefio descriptivo y se relacionan en afirmar que la cultura y el clima organizacional ayudan
a mejorar la satisfaccion de los colaboradores, y a la vez mejora el rendimiento y la eficacia

del personal.

Se puede coincidir con la investigacion desarrollada por (Rodriguez, 2015) respecto a que
el climay la cultura organizacional contribuyen a mejora la productividad, debido a que
favorecen la satisfaccion de los colaboradores, por lo tanto hacen mejor su trabajo. Pero se
debe tener en cuenta que los colaboradores necesitan un clima y cultura que les brinde

confianza y un desarrollo profesional sostenible.
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VI. Conclusiones

1. En conclusion se puede afirmar que tanto la cultura como el clima organizacional son

factores importantes y muy importantes en promedio de un 97%, para lograr la eficacia en

el personal civil del Ejercito del Peru. Evaluando la cultura en los factores: Valores,

Creencia, Normas, Simbolos, Filosofias. En conclusion se afirma como verdadera la

hipotesis general.

2. Las hipétesis especificas también son validas en la medida que cumplen con el supuesto

planteado y se puede afirmar que:

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

Los valores organizacionales son en promedio para mas del 100 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal
civil en el Ejercito del Peru

Las creencias son en promedio para mas del 93 % de encuestados factores
determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal civil en el
Ejercito del Peru

El clima organizacional es en promedio para mas del 100 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal
civil en el Ejercito del Peru

Las normas organizacionales son en promedio para mas del 100 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal
civil en el Ejercito del Peru

Los simbolos organizacionales son en promedio para mas del 100 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal

civil en el Ejercito del Peru
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2.6. La filosofia organizacional es en promedio para més del 90 % de encuestados
factores determinantes importantes y muy importantes en la eficacia del personal
civil en el Ejercito del Peru.

La institucion comprende la importancia de desarrollar una cultura y un clima que

favorezca la eficacia del personal civil porque contribuyen de manera importante en el

logro de los objetivos estratégicos y en su trabajo diario, optimizando recursos y

obteniendo productividad.
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VILI. Recomendaciones

1. Para mantener un alto estandar de eficacia en el desempefio del personal civil la
institucion del Ejercito debe poner mucha atencion a la cultura y clima organizacional,
si bien es cierto que existe una muy alta importancia de la cultura y clima no significa

que se debe dejar de lado la mejora, porque esta debe ser continua.
2. Recomendaciones respecto a la recomendacion de la hipotesis especifica 2.

2.1. Respecto a los valores, se debe mantener un ambiente que se fomente la
innovacion, las nuevas ideas y las mejoras, el trabajo en equipo es
fundaméntela para el logro de objetivos.

2.2. Referente a las creencias, se debe mejorar los procesos de seleccion y
capacitacion al personal para atraer el talento, y se debe ajustar el salario de
acuerdo al mercado, como también la institucion para mejorar la eficiencia de
su personal civil de brindar las herramientas necesarias para que el personal
realice su trabajo, debe proporcionar capacitacion, infraestructura y los
recursos necesarios.

2.3. En relacion al clima organizacional se debe buscar fomentar la
cooperacion a través de pequefios grupos de trabajo o reuniones grupales
periddicas, y también empoderar al personal civil para que puedan tomar
decisiones con autonomia y responsabilidad de acuerdo al grado de
experiencia y conocimientos que tengan para motivarlos asumir nuevos

desafios en su labor.

2.4 Respecto a las normas, el personal comprende su importancia para que se

tenga disciplina en el control de la asistencia, en el cumplimiento de los
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trabajos, que es una orientacion del comportamiento del personal en la
institucion.
2.5 Respecto a los simbolos, la institucion para motivar a su personal y mantener
un clima organizacional agradable debe brindar reconocimiento, no
necesariamente monetario pero si simbolico como reconocer publicamente el
trabajo culminado o un proyecto en cierre, crear un adecuado sistema de

motivacion e incentivos de acuerdo a los nuevos modelo de motivacion de

personal como la celebracion del cumpleafios, ofrecer dias libres, etc.

2.6 La filosofia es un factor muy importante porque orienta el comportamiento a
largo plazo de la institucién y enmarca su modo de pensamiento. Todo el personal
debe conocer y comprender la mision y la vision de la organizacién, se debe
fomentar una linea de carrera dentro de la institucion y fomentar el desarrollo

profesional a nivel nacional e internacional del personal civil.

3. Para mantener una cultura de alta eficacia que permita alcanzar los objetivos, la institucion
de crear un clima organizacional de alta satisfaccion evaluando periodicamente los niveles de
satisfaccion laboral de manera mensual, con la finalidad de identificar desviaciones que

puedan su desempefio y la eficacia organizacional.
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IX.

AnNexos

Cuestionario de evaluacion de la Cultura y el Clima organizacional

Valores

85

1.  ¢Cuan importante la

: - . Muy Moderadamente | Poca Nada
innovacion en el Ejercito del |. Importante | . . |-
Peru? importante importante importancia | importante
2. _¢Cuan Importante el Muy Moderadamente | Poca Nada
trabajo en equipo en el importante Importante importante importancia | importante
Ejercito del Peru? P P P P
3. (;_ann importante el Muy Moderadamente | Poca Nada
cumplimiento de metas en el importante Importante importante importancia | importante
Ejercito del Peru? P P P P
Creencia
4. g:C,:uan Importante la Muy Moderadamente | Poca Nada
seleccion de personal rigurosa | . Importante | . . .
. X importante importante importancia | importante
en el Ejercito del Peru?
5. ¢Cuan importante un
adecuado salario por el trabajo | Muy Moderadamente | Poca Nada
; . . Importante | . . |
realizado en el Ejercito del importante importante importancia | importante
Peru?
6. ¢Cuan importante que
el Ejército del Pert suministre | Muy Moderadamente | Poca Nada
! . . Importante | . - .
las herramientas necesarias importante importante importancia | importante

para realizar el trabajo?

Clima organizacional
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7.  ¢Cuan importante el

T . Muy Moderadamente | Poca Nada
aprendizaje continuo en el . Importante | . . .
Ejercito del Peru? importante importante importancia | importante
8. ¢Cuan importante la
cooperacion en el Ejercito del !\/Iuy Importante Moderadamente Eoca i !\Iada
Peri? importante importante importancia | importante
9. (Cuan importante la
autonomia en Ia_toma de Muy Moderadamente | Poca Nada
decisiones relacionadas al . Importante | . . .
trabajo en el Ejercito del importante importante importancia | importante
Peru?
Normas
10. ¢(Cuan importante la
fijacion y control de horarios Muy Importante Moderadamente Poca : !\Iada
en el Ejercito del Perl? importante importante importancia | importante
11. (Cuan importante las
normas de presentacion del Muy Importante Moderadamente | Poca Nada
personal en el Ejercito del importante P importante importancia | importante
Peru?
12. ¢(Cuan importante la Muy Moderadamente | Poca Nada
g}sécrlcp;u)ngeollelzl);%r;sonal en el importante Importante importante importancia | importante
Simbolos
13. ¢Cuan importante la
celebr_acmn de fechas Muy Moderadamente | Poca Nada
especiales con el personal . Importante | . . ..
(Navidad, aniversario) en el importante importante importancia | importante
Ejercito del Peru?
14. ;Cuan importante un
. . . Muy Moderadamente | Poca Nada
sistema de incentivos en el . Importante | . . .
Ejercito del Peri? importante importante importancia | importante
15. ¢Cuan importante el
reconocimiento por logros en Muy Importante Moderadamente Eoca . !\Iada
el Ejercito del Peri? importante importante importancia | importante
Filosofias
16. ¢(Cuan importante la
coherencia entre la mision y la Muy Importante Moderadamente Poca : Nada
vision del Ejercito del Perii? importante importante importancia | importante
17. ¢Cuan importante un justo
sistema de evaluacion de Muy Imoortante Moderadamente | Poca Nada
ascensos en el Ejercito del importante P importante importancia | importante
Peru?
18. ¢Cuan importante es el
desarrollo profesional en el !\/Iuy Importante Moderadamente Eoca i !\lada
importante importante importancia | importante

Ejercito del Peru?




