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Prélogo

El objetivo del presente texto de investigacion ha sido
determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral en el personal del
Programa de Prevencion Estratégica del Delito de Lima
Metropolitana y Callao. La investigacion fue de tipo basica,
cuantitativa, se sigui6 un disefio no experimental
transversal (descriptivo y correlacional).

Para determinar la relacion entre las variables cultura
organizacional y motivacion laboral se utiliz6 la prueba de
coeficiente de correlacion Rho de Spearman y se demostro
que existe relacion entre cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal del Programa de
Prevencion Estratégica del Delito de Lima Metropolitana y
Callao.



Antecedente de investigacion

El Ministerio Publico tenia como Politica Institucional la
Persecucion del Delito mediante la accion proactiva de los
Fiscales, se le habia dado una nueva dimensiéon a la
intervencion de los defensores de la Ley, tomando una
accion fundamentalmente persecutoria de las infracciones
a laley penal, a fin de atacar los factores causales del delito,
con lineas de accion directa que actuaban con sus propias
metodologias y estrategias de intervencion.

En ese contexto, luego de las lecciones aprendidas entre los
afios 2008 y 2016, se vio por conveniente poner un mayor
énfasis en la accion preventiva que persecutoria, con
criterios de focalizacion, metodologias y estrategias de
intervencion articuladas a nivel de familia, escuela y
comunidad, con un enfoque de presupuesto por resultados;
asi nacio el Programa de Prevencion Estratégica del Delito
a través de las lineas de accion directa: Jornadas de
Acercamiento a la Poblacion, Padres Construyendo Hijos
de Exito, Jovenes Lideres, Fiscales Escolares y Justicia
Juvenil Restaurativa, teniendo como objetivo comin
aproximar la institucion a la poblacion, especialmente a los
padres de familia, los adolescentes y los jovenes de las zonas
mas vulnerables al delito, para sensibilizarlos y
comprometerlos en la prevenciéon de la violencia y del
crimen, en un escenario de colaboracién entre los fiscales,
la ciudadania y el Estado en su conjunto.

Para que las acciones de prevenciéon tengan un mayor
significado e impacto social al finalizar el Programa, se debe
contar con un personal suficientemente sensibilizado,
comprometido con la sociedad, dispuesto a brindar sus



mejores competencias y tener un espiritu de logro que le
haga ir mas alla de sus responsabilidades, para alcanzar un
objetivo comun: contribuir en la construccion y
fortalecimiento de una cultura de paz con rostro humano.
Por estas razones, el personal involucrado en el Programa
de Prevencién Estratégica del Delito, debe contar con una
cultura organizacional centrada en valores positivos para
cumplir tal mision del Ministerio Pablico; asimismo, debe
estar concientizado de modo que pueda emprender
procesos sostenidos de cambio para el mejor
aprovechamiento de sus competencias laborales en la
gestion del programa, que conlleve a duplicar sus energias
para brindar un servicio publico eficaz, eficiente y que
trascienda en la sociedad de la tecnologia, de la informacion
y el conocimiento.

En esa perspectiva, se ejercieron las acciones pertinentes y
oportunas en los escenarios donde se generan la violencia y
los conflictos con la ley penal, permitiéndonos tener una
mirada mas focalizada en la familia, porque ella constituye
la célula basica del tejido social que permite enfrentar
proactivamente y de manera decisiva, los conflictos sociales
que se apoderan y empoderan en las calles y en la sociedad.

Los trabajadores del Ministerio Publico, sobre todo los
vinculados a los Programas de Prevencion Estratégica del
Delito, tienen el perfil profesional que les permite
desarrollar competencias de alta sensibilizacion y
compromiso social, sin menoscabar las responsabilidades
en su ambito familiar; por esas razones, es relevante que los
factores involucrados en la cultura organizacional y los
aspectos motivacionales no se vean afectados en el
desarrollo de sus competencias personales; requiere pues
de un perfil profesional que incluya competencias laborales
de integridad, responsabilidad, compromiso social,
apertura al cambio, sentido de oportunidad, tolerancia,
flexibilidad, y capacidad de trascendencia para ir mas alla



del deber, y que les permita contribuir de manera sostenida
en el desarrollo de una cultura de paz y armonia social.

Por ello, fue importante realizar un diagnostico de la
cultura organizacional y su relacion con la motivacion
laboral en el personal del Programa de Prevencion
Estratégica del Delito del Ministerio Puablico, en Lima
Metropolitana y el Callao, porque estos servidores publicos
son los ejes impulsadores que actian en las zonas maés
vulnerables a las infracciones de la ley penal y cuyos
pobladores presentan una elevada tasa delictiva que va en
aumento, y se diversifica en las poblaciones maés
desprotegidas: los adolescentes y los jovenes, creando una
compleja conflictividad social cuya espiral de violencia
avanza sigilosamente convirtiéndose en un problema de
Estado, que al no contar con politicas puablicas claras no
trascienden socialmente afectando la vida organizada del
Estado y la Nacién, comprometiendo su presente y su
futuro.

En el trabajo de investigacion realizado por (Figueroa,
2015), titulado: Relacién entre la Cultura Organizacional
y el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de una
Institucion Gubernamental, para optar el titulo de
Licenciado en Psicologia, se concluyd que la cultura
organizacional no se relacionaba con el desempefio laboral
de los colaboradores de una institucion gubernamental;
existian diferencias estadisticas significativas entre la
filosofia y la cultura organizacional con el desempeno
laboral de los empleados. Lo que indica que las politicas e
ideologia que guian las acciones institucionales inciden en
el desempeno laboral de los empleados.

En el trabajo de investigacion realizado por (Cantillo,
2013), titulado Incidencia de la Cultura Organizacional en



el Desempenio, para optar el grado de Magister en
Administracion, se tuvo como objetivo documentar la
posible relaciéon entre cultura organizacional y desempeno,
en base al analisis de articulos cientificos publicados desde
1983 hasta el ano 2012. Llegandose a la conclusién de que
la mayoria de los estudios demuestran la incidencia que
ejerce la cultura organizacional en el desempeno.

En la tesis para optar el grado de Magister en
Administracion, realizado por (Osuna, 2012), titulada La
cultura Organizacional y su relacioén con la Productividad
de una Institucién Financiera, que tuvo como objetivo
determinar la relacion existente entre la cultura
organizacional y la productividad dentro del Banco
Santander en México, encuestandose a 373 directivos de
area del corporativo y de la sucursal para conocer el nivel
de clima organizacional que tenian los directivos del Banco;
y de otra parte, se analiz6 el informe anual del mismo grupo
para identificar las dimensiones de productividad. Esta
investigacién fue realizada con informacién documental
para analizar y correlacionar las variables de estudio. En la
citada investigacion se concluyé que, a mayor cultura
organizacional, mayor productividad. Es decir, las
organizaciones con alta cultura organizacional alcanzan su
meta de productividad a través de la alta implicacion,
consistencia, adaptabilidad y la misién de los directivos.

En la tesis para optar el grado de Magister en
Administracion realizado por (Libreros, 2011), titulada
Incidencia de la Cultura Organizacional sobre el Bienestar
Laboral de los Servidores Publicos de una Institucion
Educativa del Valle del Cauca, se concluy6 que existia una
alta correlacion entre la cultura organizacional y el
bienestar laboral; es decir, a mejor cultura organizacional,
mejor bienestar laboral.
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En la tesis para optar el grado de Doctor en Administracion,
realizado por (Gémez, 2003), titulada Cultura
Organizacional en las PYMES del Sector de Juguetes y
Auxiliares: implicaciones para la implementacion de
sistemas de calidad, se concluyé que, una -cultura
organizacional con niveles bajos de consideracion y respeto
hacia los miembros de la organizacién e integracion del
equipo, poco reconocimiento al personal y una
comunicacion pobre, no apoyan al éxito en la adopcion de
un enfoque de calidad. La investigacion aport6 evidencias
empiricas relevantes acerca de la consideraciéon de un
determinado perfil de cultura organizacional, como un pre
requisito para el éxito de sistemas de calidad; las
diferencias detectadas en determinadas caracteristicas de
las empresas: reconocimiento al empleado, consideracion,
integracion del grupo y comunicacién, aportan un fuerte
apoyo a la idea de que la cultura organizacional ha de
tenerse en cuenta cuando se vaya a adoptar una
aproximacion de gestion de la calidad.

En el trabajo de investigacion realizado por (Tinoco,
Quispe, & Beltran, 2014), titulado Cultura Organizacional
y Satisfaccion Laboral en la Facultad de Ingenieria
Industrial en el Marco de la Acreditacién Universitaria,
que tuvo como objetivo establecer la relacion entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral en el estamento
docente de la Facultad de Ingenieria Industrial de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos; ademas,
considerada como una investigacion aplicada con disefio
descriptivo correlacional, se trabajé con una poblacion
compuesta por 60 docentes en su mayoria con mas de 10
afnos de antigliedad y se utiliz6 una muestra de 58 docentes.
Se demostrd que existia una relacion positiva, aunque débil,
entre la cultura organizacional y la satisfacciéon laboral en
los docentes de la Facultad de Ingenieria Industrial de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, asociaciéon que
les permiti6 afirmar que si se mejoran los aspectos de
motivacion, identificacion institucional, comunicacion y se
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fortalecen los valores, se obtendran mejores niveles de
satisfaccion laboral.

En la tesis de Maestria en Educacion realizada por
(Morocho, 2012), sobre La Cultura Organizacional y la
Autopercepcion del Desempeiio Docente en las
Instituciones Educativas de Nivel Primaria Red N°. o7 del
Callao, que tuvo como objetivo relacionar la cultura
organizacional y la autopercepcion del desempeiio docente
de las instituciones educativas de nivel educacion primaria
de la red N° 07 del Callao, el estudio fue de tipo descriptivo
correlacional y se trabajé con una muestra de 184 docentes.
Se concluyo6 que existia una correlacion significativa entre
la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempeiio docente de las instituciones educativas de nivel
educacion primaria de la red N°© 07 del Callao; por tanto, a
mejor cultura organizacional mejor desempeiio laboral.

En la tesis realizada por (Godoy, 2012) sobre La Cultura
Organizacional y la Calidad de Vida Laboral de los
Servidores Administrativos de la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga de Ica, para optar el grado de Magister
en Educacion, que tuvo como objetivo verificar que la
cultura organizacional se correlacionaba directamente con
la calidad de vida laboral de los servidores administrativos
de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, a
través de una investigacion béasica, se utilizo el método no
experimental, sustantivo, descriptivo—explicativo,
correlacional, con un enfoque de investigacion tipo
cuantitativa de corriente positivista; la poblacion estuvo
conformada por 886 servidores administrativos, se aplico
un muestreo no probabilistico de tipo intencionado y
comprendio a 358 servidores administrativos de diferentes
areas de trabajo. Se concluy6 que la cultura organizacional
se relacionaba directamente con la calidad de vida laboral
de los servidores administrativos de la Universidad
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Nacional San Luis Gonzaga de Ica, en un nivel de confianza
de 95%

En la investigacion realizada por (Vargas, 2009) sobre
Cultura Organizacional y Desarrollo Universitario, se
concluyé que las variables cultura y desarrollo universitario
se hallaban moderadamente asociadas, y que el
conocimiento de los valores que implica la cultura
organizacional permite conocer mejor y contribuir al
desarrollo universitario.

En la tesis de Maestria en Educacion realizado por
(Sanchez, 2008) sobre Cultura Organizacional y Gestion
de Recursos Humanos en los Institutos Tecnolégicos de la
Provincia de Chanchamayo, se concluy6 que la relacion
entre cultura organizacional y gestion de Recursos
Humanos en los Institutos Tecnologicos de la Provincia de
Chanchamayo, era significativa; es decir, a mejor cultura
organizacional habra mejor gestion de los recursos
humanos.

Segun lo refieren los autores (Cujar, Ramos, Hernandez, &
Lopez, 2013, pag. 351), la relevancia dada al tema de cultura
organizacional data de més de 50 afos de estudio, uno de
los primeros aportes ocurri6 en los afios 20 con Elton Mayo,
quien present6 los estudios realizados en la Hawthorne
Western Electric Co, en los que se referia a los “fen6menos
culturales conceptualizados como —normas de grupo-".
Luego, en la década de los 40, se presentaron diversos
trabajos de investigacion sobre costumbres y tradiciones de
las organizaciones, como los realizados por Lewin, Lippit y
White (1939), en los cuales se usaron conceptos de “climay
normas de grupo”. En los afios 70, el término de cultura
cuya interpretacion y aplicacion habia tenido wuna
orientacion antropologica, era integrado en el marco de “las
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organizaciones”, fue asi como diversos autores expusieron
sus definiciones y teorias sobre “cultura de la organizacion”.

Sin embargo, (Robbins & Judge, 2013, pags.550-551)
consideraron que la idea de conceptualizar a las
organizaciones como culturas —donde hay un sistema de
significados compartido por las personas que conforman la
organizacion- era un fendmeno relativamente reciente; ya
que a mediados de la década de los 80, la casi totalidad de
las organizaciones eran visualizadas simplemente como
mecanismos racionales, por medio de los cuales se
coordinaban y controlaban grupos de personas donde
existian niveles verticales, departamentos, relaciones de
autoridad, relaciones funcionales, etcétera. Sin embargo,
las organizaciones eran mucho mas, tenian una estructura
de personalidad como la tiene cualquier individuo; esta
personalidad podia ser rigida o flexible, escasamente
amistosa o amigable, innovadora o conservadora, flexible o
inflexible. Los estudiosos de las organizaciones reconocian
que estos hechos o fenémenos jugaban un papel importante
sobre la cultura en las vidas de los miembros de una
institucién u organizacion, se podia identificar que el origen
de la cultura como variable independiente que influye en las
actitudes y conductas de los trabajadores, se podia
visualizar en los ultimos 50 anos, hasta que aparecio el
concepto de institucionalizacion. Cuando una organizacion
se institucionalizaba, adquiria vida propia por separado de
sus fundadores o cualquiera de sus miembros, ademas se
valuaba por si misma adquiriendo inmortalidad.

La cultura organizacional ha sido convertida en un
instrumento para crear diversas estrategias de marketing,
que ofrecen soluciones inmediatas a los problemas que
aquejan a las organizaciones de hoy; esto ha creado
confusion y distorsion al momento de definir la cultura
organizacional. Los estudios sobre la cultura
organizacional se dan de manera acelerada a partir de los
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afios ochenta, siendo el de mayor aceptacion el argumento
de que esta intensidad se ha producido por el declive de la
productividad de los EE.UU. y el aumento de la
competitividad de los japoneses.

Segin lo expresd en un ensayo, la autora (Gutiérrez, 2013,
pag. 6) senald6 que Denison (1990) defini6 la cultura
organizacional como los valores, las creencias y los
principios que sirven como fundamento para la direccion
de una organizacién, como también los patrones de
comportamientos y practicas que refuerzan esos valores,
creencias y supuestos basicos. Estos patrones de
comportamiento o practicas permanecieron porque tenian
sentido para los miembros de una organizacion.

Segin lo manifestado por los autores (Robbins & Judge,
2013, pag. 512) en el libro Comportamiento
Organizacional, la cultura organizacional es un sistema e
significado compartido por los miembros, el cual distingue
a una organizacion de los demés.  Existen siete
caracteristicas fundamentales que captan la esencia de la
cultura de una organizacion:

Innovacién y toma de riesgos: grado en que se estimula a
los trabajadores a que sean innovadores y tomen riesgos.

Atencion a los detalles: grado en que se espera que los
individuos muestren precision, anélisis y atencion por los
detalles.

Orientacion a los resultados: grado en que la gerencia se
centra en los resultados o eventos, y no en las técnicas y
procesos utilizados para lograrlos.

Orientacion a la gente: grado en que las decisiones de la

gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados sobre
el personal de la organizacion.
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Orientacion a los equipos: grado en que las actividades
estan organizadas por equipos en lugar de por resultados.

Dinamismo: grado en que las personas son dindmicas y
competitivas en lugar de faciles de complacer.

Estabilidad: grado en que las actividades organizacionales
ponen énfasis en mantener el status quo y no en el
crecimiento.

Segun lo refiri6 el autor (Ritter, 2008, pag. 47) en su libro
Cultura Organizacional: gestion y comunicacion, este
grupo de caracteristicas esenciales permiten distinguir
entre cultura organizacional y clima laboral, visto como
satisfaccion en el trabajo; para ello, le sefiala a la cultura
organizacional varias funciones, tales como: 1) define los
limites que existen entre una organizaciéon y otra. 2)
Transfiere un sentido de identidad a sus miembros. 3)
Favorece la creacion de un compromiso personal sobre los
intereses egoistas del individuo. 4) Incrementa la
estabilidad del sistema social. La cultura es el vinculo social
que mantiene unida a la institucion, al otorgar normas
adecuadas sobre lo que dicen y hacen sus servidores. 5) Es
un mecanismo que guia, modela y controla las actitudes y
el comportamiento de los integrantes de una institucion.

Segtn lo refirieron (Robbins & Judge, 2013, pag. 552) en su
libro Comportamiento organizacional, si los valores
fuertes de una organizacién son compartidos por muchos
servidores y, si se han adaptado de manera intensa, cuantos
mas miembros acepten los valores fundamentales y mayor
sea su compromiso, la cultura serd mas fuerte y tendra
mayores influencias sobre el comportamiento de sus
integrantes; ya que la intensidad y el alto grado en que se
comparten sus valores creara un ambiente con un gran
control del comportamiento. Asi, las culturas fuertes han
evidenciado un gran consenso entre los servidores respecto
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a los objetivos e ideales de la institucion. Los resultados
muestran un alto nivel de cohesion, fidelidad y compromiso
organizacional que hace muy dificil que estos dejen la
organizacion o sean presa de una alta rotacion.

Basado en los conceptos de cultura fuerte de Robbins, el
autor (Andrade, 1991, pag. 109) afirm6 que la cultura es el
conjunto de valores y creencias comunmente aceptados,
consciente o inconscientemente por los miembros de un
sistema cultural. Y en su ensayo El papel de la cultura y la
comunicacion en las crisis organizacionales, plantea la
idea de las culturas funcionales y las disfuncionales,
afirmando que la cultura funcional permite a una
organizaciéon alcanzar su mision y cumplir sus metas,
motiva y comprende a sus integrantes y por ultimo,
fomenta la integracion y crea un ambiente sano de trabajo;
lo que refuerza los conceptos de Robbins cuando afirma que
una cultura es fuerte cuando: los valores estan claramente
definidos y ampliamente difundidos, que los valores rigen
las conductas de los miembros de la organizacion, y por
ultimo que, los valores estan jerarquizados en razon a su
importancia. De estos conceptos se desprenden cuatro
tipos de cultura organizacional, frente a una situaciéon de
crisis: 1) Cultura débil — disfuncional: donde existen pocos
significados = compartidos, provocando una gran
heterogeneidad en la percepcién de la realidad como en el
comportamiento de las personas que la componen. Frente
a una crisis la gente se siente desorientada, y por ello
responde reactivamente al carecer de experiencia previa de
las que hubiera podido aprender. 2) Cultura fuerte —
disfuncional: en la misma existen significados compartidos,
pero estos no proporcionan una guia para la accion ante
situaciones de crisis, debido a que la organizacién ya no es
capaz de obtener los resultados esperados. Por ello, la
cultura tan arraigada a la tradicion, genera una gran
desorientacion y resistencia al cambio. La organizacion
trata de aplicar los parametros a través de los cuales
interpreta en el pasado la realidad, aun cuando estos no
sean exitosos. 3) Cultura débil — funcional: en ella como
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sucede en el primer caso, existen pocos significados
compartidos, y ante la presencia de una crisis se cree que
debido a la funcionalidad de la cultura, las acciones que se
han puesto en practica en otras situaciones siguen siendo
validas. Este pragmatismo hace que la percepciéon de la
crisis sea poco realista, y que la manera de enfrentarla esté
basada en experiencias pasadas, que se apoyan en un
conjunto de creencias y valores asumidos por los miembros
de la organizacién que le han dado sentido y direccion al
esfuerzo; en estas circunstancias, el riesgo de equivocarse
es alto. 4) Cultura fuerte — funcional: en ella hay una gran
cantidad de significados compartidos, que permiten que las
personas tengan una percepcion homogénea y realista de la
crisis. Los valores organizacionales siguen demostrando su
plena vigencia generando acciones concertadas y planeadas
de antemano.

Segun refirio el autor (Ritter, 2008, pags. 55-67) en su libro
Cultura Organizacional, existen cuatro tipos de cultura
mas generalizadas: 1) La cultura burocratica donde se
valora lo formal, las reglas, los procedimientos, la operacién
estandarizada y los esquemas jerarquicos. Los
administradores velan por el cumplimiento de reglas y
normas. Las tareas, la autoridad y las responsabilidades
estdn claramente definidas. Los manuales y los
procedimientos deben cumplirse invariablemente. 2) La
cultura de clan donde se privilegia la tradicion, la lealtad, el
compromiso personal, la amplia socializacion, el trabajo en
equipo, la autodeterminacion e influencia social y exige ir
mas alla del intercambio trabajo-salario. El compromiso a
largo plazo del individuo con la organizacion (lealtad), se
intercambia con el compromiso a largo plazo de la
organizaciéon con el individuo (seguridad). Los maés
antiguos del clan se convierten en mentores y modelos a
seguir por los nuevos trabajadores, garantizando la
perpetuacion de los valores y normas de la organizacién. Se
comparte una sensacion de orgullo y pertenencia, y se
favorece el trabajo en equipo, la participaciéon y la toma de
decisiones por consenso. 3) La cultura emprendedora se
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caracteriza por altos niveles de dinamismo, creatividad y
aceptacion de grandes riesgos, y prevalece el compromiso
con la experimentacién, la innovacion y la vanguardia.
Existe una rapida reaccion a los cambios del entorno y se
impulsa el cambio. La iniciativa individual, la flexibilidad y
la libertad, son alentadas y retribuidas. 4) La cultura de
mercado es la que busca el logro de metas medibles y
deseables, especialmente de caracter financiero o de
mercado. Propicia una intensa competencia y se orienta a
las utilidades. Las relaciones entre individuos y empresa
son exclusivamente contractuales, de modo que a mayores
niveles de desempeno corresponden mayores niveles de
retribucién. La organizacibn no promete ni provee
seguridad y el individuo no promete lealtad.

El modelo de Harrison (Harrison, 1995) propone cuatro
tipos de orientaciones culturales en funcion a los objetivos
perseguidos por la empresa y los valores asociados a cada
uno de ellos: 1) Las organizaciones orientadas al poder se
caracterizan por ser dirigidas y controladas desde un centro
de poder ejercido por personas clave, cuyo objetivo es la
competitividad. Sus valores se asocian al reforzamiento de
las posiciones de poder que favorecen la toma de decisiones
centralizada y el control sobre las personas. 2) Las
organizaciones orientadas al rol y a la norma son culturas
cuyo objetivo es la seguridad y la estabilidad. Identificada
usualmente con la burocracia, se sustenta en una clara y
detallada descripcion de las responsabilidades de cada
puesto dentro de la organizaciéon. 3) Las organizaciones
orientadas a resultados, su cultura se identifica con los
objetivos de eficacia y optimizacion de recursos. Su
estructura, las funciones y actividades se valoran en
términos de su contribucion al objetivo. 4) Las
organizaciones orientadas a las personas, su objetivo es el
desarrollo y satisfaccion de sus miembros; por tanto, se
asocia con valores relativos a la realizaciéon personal.
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La clasificacion de Scholz y de Shein: los cuatro
niveles de cultura.

Tanto para (Scholz, 1987) como para (Shein, 1984), es
esencial que las estrategias de las politicas de
comunicaciones que se adopten para promover la cultura
consideren los siguientes cuatro niveles:

El nivel de los artefactos y los rituales.

Constituyen la identidad visual de la empresa plasmada en
manuales de disefio corporativo bastante rigidos e
inflexibles. Esta identidad da senales claras sobre qué
cultura posee la organizacion hacia el exterior (los
productos, la publicidad, los edificios), y por otra hacia el
interior (el ambiente de trabajo que incluye el disefio de los
muebles, los puestos de trabajo y la indumentaria).
Asimismo, los rituales (incorporaciones, aniversarios,
promociones, despidos, dias de puertas abiertas, family
day, reuniones informativas a todo el personal, torneos
deportivos para el personal y para los clientes, etc.) que
estdn normalizados y regulados en la organizacion. El
objetivo es fomentar la comunicacién informal del personal
y el contacto con los superiores a los cuales normalmente
los trabajadores no tienen acceso; permitiendo, ademaés, un
acercamiento y la integracion de la familia de los
empleados.

El nivel de la tradicion, las leyendas, los mitos y los
héroes.

En las tradiciones se encuentran las historias que se tejen a
través del tiempo alrededor de la organizacion, incluyendo
la de los fundadores y de los primeros trabajadores, de
quienes construyeron los cimientos de la empresa.
También encontramos aqui las leyendas (nadie sabe si
ocurrieron o no), los mitos (particularmente los de los
grandes éxitos); las anécdotas sobre hechos, lugares y
personajes, y los héroes, los forjadores, innovadores,
transgresores, los valientes y los emprendedores. Toda
organizaciéon ha tenido o tiene sus héroes, personajes
emblematicos y verdaderos simbolos de la organizacion,
sobre quienes se habla y comenta aun después de décadas.
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El nivel de los valores: podemos diferenciar tres
sistemas principales de valores: a) los valores elementales
que se refieren a los valores humanos elementales, aquellos
que sobrepasan las fronteras culturales y que tienen su
fundamento en la religion, el amor, la libertad y la justicia.
Valores de alta significacion cualitativa compartidos atn
por pueblos de culturas muy diferentes, y sobre los cuales
no se discute. b) Los valores estratégicos son aquellos
asociados a un fin especifico, son los que contribuyen a
regular la tension de nuestra dinamica social. c) Los valores
instrumentales son aquellos asociados a nuestra actualidad
y son funcionales a la utilizacion cotidiana. Asociados a
ellos siempre interviene uno de escala superior, por
ejemplo: la franqueza versus la verdad.

Sin embargo, ninguna organizacién puede plasmar todos
los valores simultidneamente, por lo que es preciso
seleccionarlos, analizarlos y priorizarlos, aceptando asi que
existe una dinamica de los valores. Esta dinamica establece
una jerarquia de los valores y una responsabilidad de
identificacion con ellos. De esta manera, los valores no solo
son clasificados sino pueden ser también polarizados.
(Wechsler, 1991) afirmé que los valores fundamentales de
una empresa surgen de su propia filosofia corporativa,
manifestada a través de tres elementos internos o
endogenos y tres elementos externos o exdgenos.

Los tres elementos internos de la filosofia de las empresas,
son: 1) la mision: es el proposito que define el sentido y
alcance de la empresa: ¢donde esta?, ¢cdonde puede y donde
quiere estar?, ¢cudl es nuestro negocio?, ¢cual es nuestro
ambito?, éen qué negocio estamos hoy?, ¢en qué negocio
queremos estar mafana?, écomo logramos materializar
nuestra visién?; la respuesta a estas interrogantes nos dara
una idea clara de la misi6én en una organizacion. 2) El
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personal: si el personal estd motivado, tiene la “camiseta
puesta”, tiene seguridad, un trabajo desafiante, el respeto
de sus compafieros y el de la gerencia y ademas se le otorga
confianza, lograra sus propositos, deseos, objetivos y por
ende, los de la empresa se alcanzaran mas facilmente. 3)
Los accionistas: uno de los objetivos béasicos de toda
empresa es asegurar el capital de sus accionistas y
proporcionarles un interesante retorno de su inversion.

Los tres elementos externos de la filosofia de las empresas
son: 1) Los clientes: la satisfaccion de los clientes es un
factor primordial en la filosofia de toda empresa. Ademas
de una buena atencidn, ofrecerles servicios y productos de
buena calidad, anticiparse a sus demandas sera
fundamental para la supervivencia y la prosperidad de la
empresa. 2) Los proveedores: en el fondo, son los
compaieros de viaje de las empresas, porque si ellos fallan
o la empresa fracasa, ambos pierden. Por tanto, el éxito de
los proveedores es el éxito de la organizacion. 3) La
comunidad y el medio ambiente: la empresa es y debe ser
un activo integrante de la comunidad donde opera, dando
empleo y apoyando las causas justas, retribuyendo asi la
confianza y el apoyo que le dio la comunidad para que
pueda desarrollar sus operaciones.

El nivel de los supuestos basicos se refiere a aspectos
sobreentendidos sobre los cuales no existe espacio para la
discusion. Se trata de supuestos que se refieren a la
realidad, el medio ambiente, la esencia de las personas y sus
conductas, y la relacion hacia los demas. Representan la
médula de la cultura organizacional y tienen una gran
influencia sobre el comportamiento de los individuos.

En su trabajo de investigacion titulado Perfil Cultural y
Desempeiio Organizacional en la Empresa Ecocapital
Internacional S.A. E.S.P, present6 diversas definiciones de
cultura organizacional (Barreto Pardo, 2011):
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Segin lo manifestado por Schwartz y Davis (1981), "es un
patron de creencias y expectativas compartidas por los
miembros de la organizacion, las cuales producen normas
que modelan poderosamente la conducta de individuos y
grupos."

Cabe precisar que Smircich (1983), la defini6 como “un
conjunto de valores clave, creencias y entendimientos que
son compartidos por los miembros de una organizaciéon —
un sistema de significados compartidos™-.

En el trabajo realizado por Sathe (1983), sefiala que “la
cultura de una organizacion es el patron general de
comportamiento, las creencias compartidas y los valores
que sus miembros tienen en comtn”. Para este autor, la
cultura organizacional puede deducirse de lo que los
empleados dicen, hacen o piensan.

Segin (Gan & Berbel, 2007), diversos autores definieron la
cultura organizacional, como:

Pumpin (1988). “La cultura empresarial puede definirse
como el conjunto de formas de pensar, de sentir y de actuar
que son compartidas por los miembros que componen la
organizacion”.

Segin lo manifestado por Fauvet (1994). “Cultura de
empresa es un conjunto estructurado de valores
fundamentales, de coédigos y de representaciones.
Constituye de hecho wuna estructura inmaterial de
socializacion”.

De igual manera, Thevenet (1991) senala que “la cultura de
empresa puede explicarse mediante el siguiente conjunto
de definiciones”: a) Es el cemento que aglomera todos los
componentes de la empresa. b) Es la explicacion
fundamental de lo que en ella tiene lugar. c) Es el producto
de una historia y no solamente de una instantanea. d) Es
un patrimonio de experiencias y de conocimientos, de
formas de actuar y de pensar, de visiones comunes. e) Es
un modelo de descripcion de la organizacion.
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El autor (Chiavenato, 2009, pag. 124) en su libro
Comportamiento organizacional — La dinamica del éxito
en las organizaciones, senala que la cultura organizacional
esta formada por las normas informales y no escritas que
orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de
una organizacién, y que dirigen sus acciones a la realizacién
de los objetivos de esta; en su cumplimiento participan
todos sus miembros.

Cultura organizacional es un conjunto de habitos y
creencias establecidos por medio de normas, valores,
actitudes y expectativas compartidos por todos los
miembros de una organizacién. La cultura refuerza la
mentalidad predominante.

Cultura organizacional es un conjunto de nociones basicas
inventadas, descubiertas, desarrolladas y compartidas por
un grupo para enfrentar problemas de adaptaciéon externa
e integracidn interna, y funciona suficientemente bien para
considerarlo valido. Asimismo, se transmite a los nuevos
miembros como la manera correcta de percibir y entender
esos problemas.

Cultura organizacional es la forma acostumbrada o
tradicional de pensar y hacer las cosas. Es compartida por
todos los miembros de la organizaciéon y los nuevos
integrantes deben aprenderla y aceptarla.

En su libro Teoria Organizacional Miranda sefiala que
Alvensson y Freitas (1991) incluyen la fragmentacion
provocada por el rapido progreso de los tultimos afios,
fuertemente influenciado por el avance tecnologico y por la
globalizacion de la economia. En tal sentido, la cultura
acttia como un mecanismo reductor de la ansiedad
(Miranda, 2008, pag. 145).
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El Modelo Denison de cultura organizacional

El Modelo de Denison es el resultado de més de veinticinco
anos de investigacion realizada por el Dr. Daniel Denison,
ex profesor de la Escuela de Negocios de la Universidad del
Este de Michigan, y actualmente profesor de Desarrollo
Organizativo en el IMD (Instituto Internacional del
Desarrollo de Gestion en Lausana-Suiza), es el lazo entre la
cultura organizativa y las medidas de desempeno de tltima
linea como el rendimiento de la inversion, el crecimiento de
ventas, la calidad, la innovacién y la satisfaccion del
empleado. El modelo fue la base para dos inspecciones
diagnosticas, la Inspeccion Organizativa de la Cultura y la
Inspecciéon del Desarrollo de Liderazgo, desarrollado por
Daniel R. Denison y William S. Neale, que ha sido utilizado
por mas de 5000 organizaciones en todo el mundo.

Es un modelo de cultura organizacional que puede ser
utilizado para "la gestion del cambio” (Denison, 1990;
Denison y Mishra. 1995; Denison et al, 2000). Varias
caracteristicas distinguen este modelo de los demas. En
primer lugar, se basa en la investigaciéon sobre como la
cultura influye en el desempeno de la organizacion, y se
centra en los rasgos culturales que han surgido de la
investigaciébn como si tuvieran un impacto clave en los
resultados empresariales. En contraste con la mayoria de
las referencias que hacen hincapié en la singularidad de las
culturas de organizaciéon, este modelo se centra en
generalizaciones comparativas de las culturas, como los
niveles de valores. Al mismo tiempo, el modelo reconoce
que hay muchos aspectos de los niveles culturales mas
profundos de las creencias y supuestos, que son dificiles de
generalizar acerca de todas las organizaciones.

Desde el punto de vista cientifico (Denison & Mishra, 1995,
pag. 205) indican que adn existe un concepto muy limitado
sobre la teoria general de cultura organizacional, de modo
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que existe un sano escepticismo sobre si la cultura debe ser
“medida” de tal forma que permita que una organizaciéon
sea comparada con otra.

Tabla 1:

Desarrollo del concepto de cultura organizacional.

Autor/es Titulo Sinopsis
Pettiorew Sobre el estudio  Exposicion de la aparicion y
(19 9g) de cultura desarrollo de la cultura
7 organizacional. organizacional a través del tiempo.
Simbolismo
Dandridge, organizacional: Recomienda el estudio de mitos y
Mitroff y tépico para simbolos como reveladores de la
Joyce extender el estructura profunda de la
(1980) analisis organizacion.
organizacional.
Deal y Culturas Extensa discusion sobre la naturaleza
Kennedy corborativas de la cultura, tipos de cultura y
(1982) p ) cultura de direccion.
gg;ﬁy’ Numerosos capitulos centrados en la
Mor ,a n Simbolismo perspectiva cultural de la
Dan(giri dge organizacional. organizacion y el papel de la lengua,
(1982) mitos y simbolos en esta perspectiva.
(1983) Edicion especial  Introduce y explica el concepto desde
Di de la revista una variedad de perspectivas;
iversos L . .
autores Administrative promueve el estudio de cultura en
Science caminos particulares.
Quarterly
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dedicada a
cultura.

La semiotica y el

Barley es’iudlo de Aplica la teoria semidtica para la
(1983) g?g?rf;acional y investigacion de un caso.
ocupacional.
Bromsy (%0r11_un1cac1on 2 Plantea la autocomunicacién como
si mismo en . Lo
Gahmberg R un medio de comunicacién entre
(1983) 2;%,31 r;fsacmnes y grupos culturales.
Puntos de vista
originarios: Describe y critica estudios sobre
Gregory multiples cultura orgapizacional_ reali;ados
(1083) cultu}'as y durante ajustes 1ndqstr1ales.
conflictos Propone un modelo multicultural
culturales enlas  para grandes organizaciones.
organizaciones.
Jelinek, Introduccién: un Presentacion de diversas
Smircich y sdieo d ’ perspectivas en el estudio de cultura
Hirsch co 1%0 © | que permiten ver sus posibilidades y
(1983) muchos colores. significados
Costes de
transaccion, Analiza como la cultura
Jones dereghos de prga}nizgcional surge de los 6rdenes
(1083) propiedad y institucionales Qesarrollados para
cultura regular los cambios o transacciones
organizacional: entre los miembros de un grupo.
un intercambio.
%i?gtrglén La ﬁniqa P.roful.ldizan en el estudio ‘de .l’as
Hatch y ’ pgradpja en h}stprlas_ de 1la organizacion
Sitkin hlstor_las . dlst}r}gulendo _entre historias
(1983) organizacionales. positivas y negativas.
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Compara los simbolos de la politica

organizacional de dos firmas con el

Un informe > . . . .,
. objetivo de investigar la interrelacion
Riley estructurado . o
(1983) sobre cultura entre subculturas y de identificar las
983 olitica estructuras que gobiernan la
p ' naturaleza politica de la cultura
organizacional.
Autor/es Titulo Sinopsis
Propone una definicion
integradora donde se
.. . distinguen claramente los
. Conceptos de cultura y anélisis . .
Smircich (1983) o niveles mas profundos de la
organizacional. .
realidad cultural de 1la
organizacion de aquellos otros
de naturaleza més superficial.
Describe el turbulento
desarrollo de wuna nueva
N organizacion y las condiciones
Organizacion ue dieron lugar a que los
Smith y “Rumpelstiltskin”, metafora ?niembros gdel ! .
Simmons (1983) sobre metafora en el campo de grup

la investigacion.

describieran su vida colectiva
en términos de
“Rumpelstiltskin” (un antiguo
cuento de hadas).

Varios autores
(1983)

Especial de la Revista
Organizational Dynamics
dedicado a cultura.

Alentar a los directivos para
utilizar el concepto de cultura
como herramienta practica.

Koprowski
(1983)

Mitos culturales: pistas para
unan direccién eficaz.

Plantea que los directivos
actuales representan a los
héroes modernos del dia a diay
comenta sus caracteristicas.
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Cultura y contracultura

Critica de aspectos que abarcan
la mayoria de investigaciones

?f;gt ?31 y Siehl oygar_lizgcional: una dificil sobre cultuya; _ ofrece_ una
simbiosis. reconceptualizacion parcial del
concepto.
Desarrolla una nueva forma de
pensar sobre cultura
corporativa, que permite que el
Implicaciones de cultura concepto sea analiticamente
Sathe (1983) corporativa: una guia de accién 1til para tratar con los
para directivos. problemas corporativos.
Distingue entre cultura vy
comportamiento y los analiza
simultineamente.
El rol del fundador en la Extensa definiciéon de cultura;
Schein (1983) creacion de la cultura discusiéon sobre la etiologia y
organizacional. transmision.
Auditoria cultural: una Planteamiento del uso de la
Wilkins (1983)  herramienta para entender las  auditoria cultural como
organizaciones. herramienta.
Explorando las condiciones que
N Culturas eficientes explorando dan lugar a culturas fuertes;
Wilkins y ] o ,
. a relacién entre cultura y esbozar las vias en las que la
Ouchi(1983) L g
resultado organizacional. cultura  contribuye a la
eficiencia.
Schein (1984) Hacia una nueva gonciencia de Definicibn y exploraciéon del
cultura organizacional. concepto.
. Estudio de cultura Definicién de cultura; abogar
Trice y Beyer izacional a través de rit tudios d ltura a travé
(1984) organizacional a través de ritos  por estudios de cultura a través

y ceremonias.

de ritos y ceremonias.
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Frost, Moore,

Louis, Lundberg Cultura organizacional.

Numerosos capitulos centrados
en la definiciéon de cultura y en
temas como cultura directiva,

y Martin (1985) estudiar cultura y enlaces entre
cultura organizacional y social.
Autor/es Titulo Sinopsis
Redefiniendo el Revision y criticas del modo
Morey y desplazamiento de culturayel en el que el concepto de
Luthans (1985) uso de escenas y temas en cultura ha sido utilizado en
estudios organizacionales. estudios organizacionales.
Los ratios de ausencia son
La ausencia de cultura v el consecuencia de la variaci6n
Nicholson y decuttura y de los tipos de cultura en
contrato psicolégico, ¢quién . B
Johns (1985) . . combinacion con la
esta en el control de ausencia? .,
variaciéon de los contratos
psicologicos.
Uso de una perspectiva
Sathe (1985) Cultura y realidad corporativa  cultural sobre los problemas
5 relacionada. de entrada a la organizacion,
establecimiento y cambio.
Cultura oreanizacional Profundiza discusién sobre
. ; & aly la naturaleza del concepto,
Schein (1985) liderazgo: punto de vista iolog] 1 rol del i
dinAmico su etiologia y el ro del lider
’ en el intercambio cultural.
Cultura organizacional: ¢Puede ?;f;:scllslencias ((11: la cult&?zsl
Barney (1986) ser una fuente de ventaja

competitiva?

sobre los resultados y
beneficios econdémicos.
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. Funciones de las ceremonias Analisis de las
Harris y Sutton S .
(1986) en organizaciones que se consecuencias de uno de los
9 mueren. aspectos de cultura.
La cultura es el vehiculo a
Kets De Vriesy  Personalidad, culturay través del cual los ejecutivos
Millar (1986) organizacion. personalizan e influyen en la
estrategia.
Algunas dimensiones del ..
. . : Conocimiento de normas
Schriber y trabajo: medida de o
. sobre descripciones de
Gutek (1987) importantes aspectos sobre L,
N cultura organizacional.
cultura organizacional.
Implementacion exitosa de
Nahavandi y L . una fusion en base al grado
Culturizaci6on en fusiones y .
Malekzadeh adquisiciones de congruencia entre las
(1988) ! : culturas de ambas
organizaciones.
Exploracion de diversas
La verspectiva de cultura definiciones y atributos de
Ott (1989) PEISpeC cultura, asi como Ila
organizacional. i
formacion de la cultura,
direccion y cambio.
Proponen, para cuantificar y
acceder al andlisis de
cultura, un modelo de seis
Hofstede, Midiendo la cultura dimensiones definidas como
Neuijen, Ohayv  organizacional: un estudio practicas comunes
y Sanders cualitativo y cuantitativo a percibidas por los miembros
(1990) través de veinte pasos. de una organizacion, y que

tienen  un significado
especifico para cada
colectivo.
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Petigrew (1990)

Clima y cultura organizacional:
dos constructos en busca de un

papel.

Revision de la literatura de
ambos constructos y
discusion sobre sus
similitudes y diferencias.
Plantea el uso de la cultura
en futuros anélisis de la

organizacion.

Autor/es

Titulo

Sinopsis

Reichers y
Schneider

(1990)

Clima y cultura: evaluacion de

constructos.

Planteamiento de 3 fases
que atraviesa la evoluci6n
de wun constructo: 1.
introduccién y elaboracion,
2. evaluacion y
argumentacion, y 3.
consolidacion.

Rousseau
(1990)

Evaluando la cultura
organizacional: el caso de
multiples métodos.

Considera la cultura como
un conjunto de cogniciones
compartida por los
miembros de una unidad
social, que han sido
adquiridas a través de un
aprendizaje social y
procesos de socializacion.

Siehl y Martin
(1990)

Cultura organizacional: ¢una
llave al resultado financiero?

Realizan una revisiéon de la
bibliografia publicada e
intentan analizar la posible
conexiéon entre cultura y
rendimiento financiero.
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Personas y cultura

O’Reilly, A . . Elabora un instrumento
organizacional: un perfil de la . .

Chatmany comparacion aproximativa para medir el ajuste entre la
Caldwell P P persona y la cultura en la
para evaluar el perfil persona- LY,

(1991) Ay organizacion.

organizacion.
Considera que la existencia
. o . i ist

Zammuto y Estudios cuantitativos y grel iﬁfirsiﬁtieing:ﬁzs iﬁgliaa

Krakower cualitativos de cultura . . did ’

(1991) organizacional permite conseguir medidas

) maés exactas del constructo y

mayor desarrollo teérico.
Plantea cuatro perspectivas

Moran Aproximacion cultural a la conceptuales del concepto

Y PToXim : P

Volkwein formaci6n de clima de clima: estructural, de la

(1992) organizacional. percepcibn o perceptual,
interactiva y cultural.
Recopila las principales
corrientes teéricas en este
campo. Las culturas

Trice y Beyer Las culturas de las emergen en los esfuerzos de

(1996) organizaciones trabajadoras. la gente para dominar las
incertidumbres y crear
algin grado de orden en su
vida social.

Denison ¢Cudl es la diferencia entre E;i\s’ltiﬁtne Sdee}iiedlfc?i'zl:la;

. NS 5 ntre

(1996) cultura y clima organizacional? cultura organizacional.

Sackmann Complejidad cultural en las Relsalta la 1mporta(r:11c1a de. la

(1997) organizaciones cu t.ura para (?ntep er mejor

) la vida organizacional.
Verbeke, . Explora si la expansion
. Explorando la expansion oy
Volgering y concentual dentro del campo cientifica de los conceptos
Hessels (1998) P p clima y cultura atiende a

del comportamiento

patrones construidos
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organizativo: clima y cultura
organizacional.

mediante argumentos
racionales.

El concepto de cultura

Recoge las  diferentes
perspectivas utilizadas en la

Sanchez, . X investigaciéon de la cultura
Al organizacional. Sus - cional Jisi
onso y . organizacional y un analisis
s fundamentos tedricos e .
Palaci (1999) . . ~ de los estudios llevados a
investigacién en Espafia. .
cabo en nuestro pais en
relacion con este constructo.
Autor/es Titulo Sinopsis
Trata cuestionarios de
Ashkanasy, . . . . -
Cuestionario de medida de medida utilizados para la
Broadfoot y Falkus 1 7acional luacion  d 1
(2000) cultura organizacional. evaluacion e cultura
organizacional.
Provee una amplia
Ashkanasy, . descripcion sobre
Wilderom y Manual de clima y cultura investigaciones, teorias y

Peterson (2000)

organizacional.

préacticas en el campo de
ambos constructos.

Payne (2000)

Clima y cultura: équé cerca
pueden estar?

Estudio de ambos
constructos con el
objetivo de analizar lo
cercano de sus métodos
de investigacion.
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Sathe y Davidson
(2000)

Hacia una nueva
conceptualizaciéon del cambio
cultural.

Analiza el cambio de la
cultura y propone una
nueva conceptualizacion.

Schein (2000)

Sentido y sin sentido sobre
clima y cultura.

Comentarios  generales
sobre ambos constructos
y clarificacion de
cuestiones.

Wilderom, Glunk y
Malowski (2000)

Cultura organizacional como
predictor de resultado
organizativo.

Estudia si la cultura
organizacional tiene un
efecto positivo sobre los
resultados organizativos.

Ashkanasy y
Jackson (2001)

Cultura y clima organizacional.

Andlisis de la literatura
sobre ambos constructos
y sus posibles horizontes.

Cooper, Cartwright
y Earley (2001)

Manual internacional sobre
cultura y clima organizacional.

Manual mas reciente
sobre ambos constructos
en el que participan
autores de diversos
paises.

Martin (2002)

Cultura organizacional. Trazar
un mapa del constructo.

Manual reciente en el que
se recoge la evolucién del
constructo a través de
diversos autores.

Glisson y James
(2002)

Los efectos del “cruce de
niveles” entre cultura y clima
en equipos humanos de
servicios.

Analisis  empirico y
simultineo de ambos
constructos.

Nota: (Jaime & Araujo, 2007, pags. 313-319).
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Segin lo refieren (Bonavia, Prado, & Garcia-Hernandez,
2010, pags. 15-32) en la Revista Cientifica SUMMA
Psicologica, la estructura del cuestionario Denison
Organizational Culture Survey (DOCS) se compone de 12
subescalas o indices agrupados en 4 dimensiones o rasgos
culturales (Denison, 2001), los cuales se detallan a
continuacion:

Dimension 1: Implicacion. Las organizaciones efectivas
otorgan poder a sus miembros, se organizan en equipos y
desarrollan las capacidades humanas en todos sus niveles
organizacionales. Los miembros de estas instituciones
estdin comprometidos con su trabajo y sienten que
constituyen una parte muy relevante en la organizacion.
Las personas de cualquier unidad organica o posicion
jerarquica participan de las decisiones que afectan su
trabajo y sienten que el mismo trabajo esta relacionado con
los objetivos de la organizacion. En el cuestionario de la
presente investigacion, estos aspectos fueron medidos por
las tres subescalas siguientes:

Empoderamiento: los servidores demostraron tener
autoridad, iniciativa y capacidad para dirigir su propio
trabajo.  Esta situaciébn genera un sentimiento de
pertenencia y responsabilidad hacia la institucion u
organizacion. Esta subescala se evalu6 a través de los items
1,2, 3, 4y 5 del cuestionario.

Trabajo en equipo: los servidores establecieron como valor
el trabajo cooperativo hacia objetivos comunes, sintiéndose
todos responsables del mismo. La organizacion depende de
los esfuerzos del trabajo en equipo para alcanzar los
objetivos propuestos. Esta subescala se evaltio a través de
los items 6, 77, 8, 9 y 10 del cuestionario.

Desarrollo de capacidades: se demostré que la institucion
invierte de manera continuada en el desarrollo de las
competencias y habilidades de los servidores, con el objeto
de sostener su competitividad y aprovechar nuevas
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oportunidades que le permitan brindar mejores servicios.
Esta subescala se evalu6 a través de los items 11, 12, 13, 14 y
15 del cuestionario.

Dimension 2: Consistencia. Las experiencias vividas han
demostrado que las instituciones son efectivas cuando son
consistentes y estan suficientemente integradas. El
comportamiento de los servidores estd marcado por un
conjunto de valores que facilita al personal de mando y
subordinados en alcanzar acuerdos (aun cuando puedan
existir diferentes puntos de vista en las opiniones), de
manera que las actividades de la institucién quedan
coordinadas adecuadamente. Las instituciones con este
perfil poseen una cultura fuerte y distintiva que influyen
significativamente en el comportamiento de los servidores.
La consistencia es una poderosa fuente de estabilidad e
integracion interna como resultado de una vision
compartida y un alto grado de conformidad. En el
cuestionario de la presente investigacién, este rasgo
cultural fue medido a través de tres indicadores que son:

Valores centrales: los servidores de la institucion
comparten una serie de valores que crean un sentimiento
de identidad y un conjunto claro de expectativas. Este
aspecto se evaluo a través de los items 16, 17, 18, 19 y 20 del
cuestionario.

Acuerdo: los servidores de la instituciéon son capaces de
lograr acuerdos en temas esenciales. Esto conlleva, por un
lado, un nivel de acuerdo tacito, y por otro lado, una
capacidad de reconciliar las diferencias cuando estas
ocurren. Este aspecto se evalu6 a través de los items 21, 22,
23, 24 y 25 del cuestionario.

Coordinacion e integracion: diferentes areas de la
instituciéon son capaces de trabajar conjuntamente para
alcanzar objetivos comunes. Las fronteras organizativas no
constituyen barreras para ejecutar un buen trabajo. Este
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aspecto se evalu6 a través de los items 26, 27, 28, 29 y 30
del cuestionario.

Dimension 3: adaptabilidad. Las instituciones
excesivamente integradas otorgan a menudo dificultades
para cambiar y adaptarse a nuevos entornos. Integracién
interna y adaptacion externa pueden ser dificiles de
compatibilizar, pero son indispensables para lograr
instituciones efectivas. Las organizaciones adaptativas
toman a sus clientes o beneficiarios como guia, asumen
riesgos y aprenden de sus errores, y tienen capacidad y
experiencia en introducir cambios. Continuamente estan
mejorando la capacidad de crear valor para sus
beneficiarios. En el cuestionario de la presente
investigacion, esta dimensién cultural se midi6 por medio
de tres subescalas:

Orientacion al cambio: la institucién esta capacitada para
crear nuevos espacios orientados al cambio. Fue capaz de
interpretar adecuadamente el entorno del servicio que
brind6 en tiempo pasado, y reaccionar rapidamente a los
ofrecimientos de otros programas, habiendo tenido la
capacidad de anticiparse a futuros cambios. Esta subescala
se evalu6 a través de los items 31, 32, 33, 34 y 35 del
cuestionario.

Orientacion al cliente: en nuestro caso beneficiario; la
institucién reconoce a sus beneficiarios y anticipa sus
futuras necesidades. Esto se refleja en el grado en que la
institucion esta orientada por la preocupacion de satisfacer
a sus beneficiarios. Esta subescala se evalu6 a través de los
items 36, 37, 38, 39 y 40 del cuestionario.

Aprendizaje organizativo: la institucidn recibio, interpretd
y transform6 senales del entorno en oportunidades que
alentaron la innovacién, ganando conocimiento y
desarrollando capacidades. Esta subescala se evalué a
través de los items 41, 42, 43, 44 y 45 del cuestionario.
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Dimension 4: Mision. Este es quizés el rasgo cultural méas
importante de todas las dimensiones anteriores, porque las
instituciones que no supieron a donde dirigirse,
comuinmente acabaron en algin lugar imprevisible. Las
organizaciones exitosas siempre tienen un proposito y una
direccion precisa que define las metas organizacionales y
los objetivos estratégicos, al tiempo que cuentan con una
vision clara de como sera la organizacion en el futuro. Las
instituciones que tienen mas problemas son a menudo
aquellas que tienen que cambiar su misidon principal. Se
requiere de un fuerte liderazgo que defina una vision de
futuro y construya una cultura que apoye dicha vision. Los
tres indices que componen esta dimension son:

Direccion y propositos estratégicos: claras intenciones
estratégicas expresan el propoésito de la institucion y
muestran el modo en que todos los servidores contribuyen
en el desarrollo institucional. En la presente investigacion,
este indice se evalud a través de los items 46, 47, 48, 49 y
50 del cuestionario.

Metas y objetivos: a la misién, la vision y la estrategia
pudieron vincularse las metas y los objetivos que facilitan a
cada servidor una direccion precisa a su trabajo. En la
presente investigacion, este indice se evalud a través de los
items 51, 52, 53, 54 y 55 del cuestionario.

Vision: la institucion tiene una imagen compartida sobre la
forma en que desea ser reconocida en el futuro. Esta
perspectiva comun encarna los valores centrales y captura
los sentimientos y los conocimientos de los servidores
involucrados en la instituciéon, proporcionando guia y
direccion. En la presente investigacion, este indice se
evalu6 a través de los items 56, 57, 58, 59 y 60 del
cuestionario.
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Motivacion laboral

Segun lo refiere el autor (Ray, 2012, pag. 305) en su libro
Psicologia del trabajo: comportamiento humano en el
ambito laboral, la motivacion laboral es un tema de amplio
alcance y de gran importancia practica y teorica. Se refiere
a la direccién, intensidad y persistencia del
comportamiento laboral. Quizas el enfoque méas efectivo
para la motivacion sea el establecimiento de metas; se basa
en la premisa de que las intenciones moldean las acciones;
si las metas de trabajo son especificas, dificiles y se
acompaian de retroalimentacion, el desempeno laboral por
lo general se mejora. Los analisis més recientes de la
motivacion se enfocan en como la gente asigna sus recursos
cognitivos, como la atencidén, el pensamiento y la soluciéon
de problemas en las tareas, y como sus autoconceptos e
identidades influyen en sus procesos de pensamiento y se
modifican con su comportamiento. También hay un
creciente interés en las diferencias entre las personas con
respecto a como y por qué se motivan. Otro enfoque que ha
logrado cierto éxito, consiste en ver la motivacion como
algo que esta determinado por los tipos correctos de tareas.
Aqui la motivacion se posiciona como una propiedad del
puesto de trabajo, no del individuo. Entonces, la tarea para
los directivos es hacer que haya mas puestos motivantes, no
personas mas motivadas. En conjunto, las teorias de la
motivacion han logrado una buena comprension de la
conducta laboral. No obstante, es dificil estar seguros de
qué teoria es la mas util para un caso individual. Hay signos
recientes de que podria desarrollarse una teoria que
abarque ideas derivadas de muchas de las teorias
existentes.

Segun la Revista Internacional de Ciencia del Deporte, el
autor (Vera, 2011, pag. 336) refirié que Ryan y Deci en su
teoria de la autodeterminacién, definieron la motivaciéon
como el grado en que las personas realizan sus acciones al
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nivel mas alto de reflexion y se comprometen en las
acciones con un sentido de eleccion. Es el grado en que las
personas realizan sus acciones en forma voluntaria, por
propia eleccidon. Se basa en que los seres humanos tenemos
tres necesidades psicolégicas innatas (no aprendidas) y
cuando estas necesidades estan satisfechas, estamos
motivados y somos productivos y felices, las cuales son: a)
Competencia: buscamos controlar lo que hacemos,
experimentar el dominio de nuestras habilidades. b)
Autonomia: buscamos ser los directores de nuestra propia
vida, y c¢) Relaciones: buscamos interactuar, estar
conectados y preocuparnos por los demés. Segun este
enfoque, para motivar a que los demas den lo mejor de si
mismos, mas que tratar de motivarles directamente, lo que
debemos buscar es crear el entorno adecuado para que
puedan satisfacer esas necesidades naturales.

Desmotivacion: hace referencia a la ausencia de motivaciéon
hacia una actividad o tarea.

Regulacion externa: se refiere a realizar una accion con el
objetivo de recibir una recompensa o evitar un castigo.

Regulacion introyectada: hace referencia a comprometerse
a realizar una accién para evadir sentimientos de culpa por
no cumplir con lo requerido por otros.

Regulacion identificada: se refiere a realizar una actividad
porque la persona se identifica con su valor o significado y
porque la considera importante.

Motivacién intrinseca: se define como el acto de realizar
una actividad por si misma, porque es interesante y
agradable.
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Tabla 2:

Cuadro comparativo entre Cultura Organizacional y
Clima Organizacional.

Diferencias

Cultura Organizacional

Clima Laboral

Epistemologia.

Contextualizacion/Ideogréafica.

Comparativa/Nomotética.

Punto de vista.

Emic/Miembros (via del
investigador).

Etic/Investigador (via de
los miembros).

Metodologia.

Cualitativa/Observacién de
campo.

Cuantitativa/Encuesta.

Nivel de analisis.

Valores y presunciones
subyacentes.

Consenso sobre
percepciones.

Orientacion e g , s
Evolucion histoérica. Instantanea/No historica.
temporal.
Fundamentacion ~ Construccionismo . .
P . PR Perspectiva lewiniana.
tedrica. social/Teoria critica.
Disciplina. Sociologia/Antropologia. Psicologia.

Nota: Denison (1996).

Segtin (Payne, 2000, pégs. 163-176), la comparaciéon de
Denison permite comprobar que la cultura es diferente del
clima, si bien ambos conceptos comparten un nucleo
comun, tratan de describir y de explicar las relaciones
que existen entre grupos de personas que comparten

cierto tipo de experiencia.

Lo que fundamentalmente
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demuestra la tabla 2, es que utilizan diferentes métodos
para hacerlo, es decir, que el debate no es acerca de qué
estudiar sino como estudiarlo (Denison, 1996).

Por otro lado, (Alcéver de la Hera, 2003, pags. 387-
414), reconoce también la existencia de diferencias de
menor grado, aboga por trazar puentes que permitan
viabilizar ambos constructos con el objetivo de comprender
de manera méas adecuada el modo en que los miembros
experimentan las organizaciones o por aceptar la natural
convergencia del clima y la cultura, considerando que se
trata de conceptos complementarios y solapados capaces de
traspasar los limites entre disciplinas a través de
investigaciones multi método.

Anteriormente se intent6 presentar algunas de las posibles
diferencias y similitudes entre clima y cultura, teniendo en
cuenta que son elementos estrechamente ligados se debe
lograr que estos guarden estados positivos, y en su caso,
contengan los valores y las creencias correctas, enfilados
hacia una tendencia de mejora continua, son y deben ser
asuntos que requieren una evaluaciéon permanente para
que cuando la organizacion se salga de rumbo, se pueda
nuevamente reorientarla efectivamente.

Independientemente de la relacion o diferencia entre el
clima y la cultura, es importante tener en cuenta que una
adecuada cultura organizacional facilitaria que se genere el
compromiso con algo superior al interés personal, seria en
beneficio de toda la organizacion. Se generaria una gran
estabilidad social que permita a los individuos sentirse a
gusto con su trabajo, ser mas productivos, recibir
recompensas y reconocimientos por aportaciones hechasy
por el uso del conocimiento organizacional.
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1. Segtn lo refieren (Robbins & Judge, 2013, pag. 228)
en su libro Comportamiento organizacional, las teorias de
la motivacién tienen diferente valor predictivo entre las
cuales tenemos las siguientes: 1) Teoria de las necesidades,
la jerarquia de Maslow, las necesidades de Mc Clelland y la
teoria de los dos factores de Herzberg, se orientan hacia el
estudio de las necesidades. A pesar de que ninguna de ellas
ha recibido un gran apoyo, la mas significativa es la de
McClelland, sobre todo cuando establece la relacion entre
logro y productividad. En lineas generales, las teorias de las
necesidades establecieron los primeros abordajes sobre la
motivacion humana. 2) Teoria de la autodeterminacion y
teoria de la evaluacién cognitiva: conforme se han ido
acumulando mayores investigaciones sobre los efectos
motivacionales de las recompensas, queda establecido que
las recompensas extrinsecas pueden socavar la motivacién
si se les considera coercitivas. Solamente incrementan la
motivacion si otorgan informacion sobre la competencia y
la relacion. 3) Teoria del establecimiento de metas: las
metas claras y desafiantes conducen a mayores niveles de
productividad de los servidores, lo que sostiene la
explicacion que da la teoria del establecimiento de metas de
esta variable dependiente. Sin embargo, la teoria no explica
el ausentismo, la rotacion de personal ni la satisfaccion
laboral. 4) Teoria del reforzamiento: esta teoria tiene un
historial impresionante de prediccién de factores, como la
calidad y cantidad del trabajo, la persistencia del esfuerzo,
el ausentismo, la impuntualidad y las tasas de accidentes.
No ofrece muchas explicaciones sobre la satisfaccion de los
individuos ni sobre la decisioén de renunciar. 5) Teoria de la
equidad/Justicia organizacional: la teoria de la equidad
estd relacionada con variables como productividad,
satisfaccion laboral, ausentismo y rotaciéon de personal. Sin
embargo, su aportacién méas notable es tal vez, que inicid
las investigaciones sobre la justicia organizacional, cuyo
respaldo en la literatura es mayor. 6) Teoria de las
expectativas: ofrece una potente explicacion sobre algunas
variables del desempefio como la productividad, el
ausentismo laboral y la rotaciéon de personal. No obstante
ello, supone que los servidores tienen pocas restricciones
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para su toma de decisiones, como pudieran ser los sesgos o
la informacion incompleta, lo que limitaria sus
aplicaciones. La teoria de las expectativas posee cierta
validez ya que, para muchas conductas, la gente considera
los resultados esperados.

Segtn la pagina web: www.mpfn.gob.pe, es un organismo
auténomo del Estado y tiene como funciones principales la
defensa de la legalidad, de los derechos ciudadanos y de los
intereses publicos; la representacion de la sociedad en
juicio, para defender a la familia, a los menores e incapaces
y el interés social, asi como para velar por la moral publica,
la persecucion del delito y la reparacion civil. También vela
por la prevencion del delito dentro de las limitaciones que
resultan de la ley, por la independencia de los 6rganos
judiciales y por la recta administracién de justicia y las
demas que le senalan la Constitucion Politica del Pera y el
ordenamiento juridico de la Nacion.

Es una linea de trabajo en el ambito nacional, que enfrenta
al delito, no solo con la investigacion y requerimiento de la
sancion penal, sino ademaés con la necesidad de identificar
y minimizar las causas de su perpetracion, desde la
prevencion del delito (MinisterioPublico, 2016).

La presente investigacion se justifico por cuanto, el modelo
de cultura organizacional de Denison en sus cuatro
dimensiones de: involucramiento, consistencia,
adaptabilidad y mision, han mostrado tener una fuerte
influencia sobre la motivacion y el desempeno laboral, asi
como en el liderazgo. Ademas, permite identificar las areas
de mejoramiento y disenar planes de acciéon que corrijan las
debilidades y las conviertan en fortalezas.
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Estos estudios apoyan la idea de que las organizaciones con
mas alto desempefio, encuentran maneras de facultar e
involucrar a su gente (involucramiento), facilitan las
acciones coordinadas y promueven la consistencia entre las
conductas y los valores centrales de la organizacion
(consistencia), traducen en accidon las demandas del
ambiente organizacional (adaptabilidad), y proveen un
sentido claro de proposito y direccion (mision).

Conocer la cultura de la organizaciéon es relevante en el
comportamiento del personal que labora en el Programa de
Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Publico —
Fiscalia de la Nacién, en los Distritos Fiscales de Lima
Metropolitana y el Callao, en la biusqueda por alcanzar una
mayor eficacia, eficiencia e innovacion. La descripcion de
la cultura organizacional es un insumo importante para
disenar estrategias coherentes y factibles de ejecutar dentro
de los procesos de cambio organizacional.

El planteamiento realizado pone de manifiesto la
importancia del presente estudio; por cuanto, a través del
mismo se pretende despertar una profunda reflexion de las
autoridades representativas de la institucion, para
considerar a la cultura organizacional como un factor
determinante en la eficacia y eficiencia administrativa;
tomando en cuenta ademas, que el comportamiento del
grupo esta condicionado por la percepcion que tenga este
en la organizacién, por lo que, la cultura organizacional
debe ser desarrollada para lograr un equilibrio entre los
grupos de referencia y l6gicamente mejorar el desempeiio y
la motivacion laboral.

En esta investigacién hemos podido determinar, la relacion
que existe entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral, la cual fue determinante para demostrar que el
personal del Programa de Prevencion Estratégica del Delito
desarrolla sus actividades estrechamente relacionadas con
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las dimensiones de involucramiento, consistencia,
adaptabilidad y misi6on de la cultura organizacional, dado
que su motivacién laboral influye para generar en ellos un
compromiso social o vocacion de servicio, que contribuye
en las acciones de prevenciéon de los delitos y en la
disminuciéon de las infracciones a la ley penal en la
poblacion beneficiaria, donde el servidor publico cumple un
rol preponderante en la creacién de una cultura de paz
social.

La presente investigacion es pertinente porque la cultura
organizacional sugiere un conocimiento cientifico y no
perceptivo de la misma, con el fin de determinar la
influencia que tiene en el comportamiento de sus
colaboradores y que le permite a la organizacion lograr un
mayor desempeno, competitividad e innovacién, en un
problema tan latente como es la prevencién de los delitos y
las infracciones a la ley penal. La relevancia que tiene la
cultura es esencial en la unidad de la organizacién y parte
central del proceso de cambio, permite conceptualizar
procesos, comprender la naturaleza de las actuaciones y
entornos sociales, generando asi una mayor adaptabilidad
y un vinculo entre el comportamiento individual de los
servidores, como es su motivacion laboral; y un
comportamiento institucional a nivel de valores, tal como
se refleja en la cultura organizacional.

Siendo estos valores un factor determinante del
comportamiento de las personas, en los diferentes roles en
los cuales se desenvuelven individualmente y dentro de los
equipos de trabajo, es claro que la motivacion laboral
intrinseca o extrinseca estan muy influenciados por las
percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias,
valores, tradiciones y formas de interaccion de los
servidores dentro y entre los grupos existentes, en la
institucién y con mayor énfasis en el Programa de
Prevencion Estratégica del Delito.
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El comportamiento del personal descrito en el parrafo
precedente nos lleva a reflexionar sobre la necesidad de
interiorizar los alcances de la cultura organizacional y la
motivacion laboral para mejorar el actuar diario y el
involucramiento con la mision y visiéon del programa a nivel
nacional, con la finalidad de contribuir en la seguridad
ciudadana con una cultura de paz social.

Esta investigacion fue basica y de tipo cuantitativa,
descriptiva, correlacional, bajo un disefio no experimental
de corte transversal, con un enfoque positivista usando el
método hipotético deductivo. De otro lado, en los
instrumentos utilizados se aplico al personal del programa
en Lima y Callao, pruebas de validez y confiabilidad a pesar
de que otros investigadores como Denison, previamente
han aplicado este tipo de estudios en poblaciones hispanas
y nacionales, con lo que se prevé resultados veraces y
coherentes que generen conocimientos, que puedan ser
replicados en futuras evaluaciones a realizar en los demas
Distritos Fiscales de provincias donde interviene el
Programa de Prevencion Estratégica del Delito; por ello, se
ha podido establecer la relacion que existe entre las
variables cultura organizacional y motivacion laboral.

Los resultados que se han obtenido permitiran
retroalimentar los factores o dimensiones de la cultura
organizacional y la motivacion laboral en el personal del
Programa de Prevencion Estratégica del Delito, de los
deméas distritos fiscales descentralizados en provincias
donde interviene el programa, y asi replicar los resultados
obtenidos en la presente investigacion.

La variable cultura organizacional (Vi) se obtuvo un

porcentaje de la opcion “bajo” del 21,6% (8) y un 78,4% (29)
de la opciones “medio” y “alto”, siendo la de mayor
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frecuencia la opcion “alto” con el 64,9% (24)la dimensién
involucramiento (D1Vi) de la variable cultura
organizacional (V1) se obtuvo un porcentaje de la opciéon
“bajo” del 21,6% (8) y un 78,4% (29) de las opciones
“medio” y “alto”, siendo la de mayor frecuencia la opciéon
“alto” con el 48,6% (18), la dimensién consistencia (D2V1)
de la variable cultura organizacional (V1), se obtuvo un
porcentaje de la opcion “bajo” del 10,8% (4) y un 89,2% (33)
de las opciones “medio” y “alto”, siendo la de mayor
frecuencia la opcion “alto” con el 59,5% (22), la dimensién
mision (D4V1) de la variable cultura organizacional (V1), se
obtuvo un porcentaje de la opcion “bajo” del 2,7% (1) y un
97,3% (36) de las opciones “medio” y “alto”, siendo la de
mayor frecuencia la opcion “alto” con el 78,4% (29), la
variable motivacion laboral (V2), se obtuvo un porcentaje
de la opcion “bajo” del 24,3% (9) y un 75,7% (28) de las
opciones “medio” y “alto”, siendo la de mayor frecuencia la
opcidn “alto” con el 54,1% (20).

Ellibro indique que existe relacion entre la variable cultura
organizacional y la variable motivaciéon laboral en el
personal del Programa de Prevencion Estratégica del Delito
del Ministerio Publico en Lima Metropolitana y el Callao; lo
que permitié validar el antecedente citado en la tesis La
cultura organizacional y su relacién con la productividad
en una institucion financiera en la ciudad de México,
donde se concluy6 que la cultura organizacional tenia una
relacion muy significativa con la productividad y en donde
estaba inmersa la motivacion.

La cultura organizacional se relaciona con otras variables
que actian de manera complementaria, como son la
motivacion laboral, el bienestar laboral, el liderazgo y la
productividad, entre otras. Este dato también se valido
mediante el antecedente senialado en la tesis Incidencia de
la cultura organizacional sobre el bienestar laboral de los
servidores publicos de una institucion educativa del Valle
del Cauca, donde a mayor cultura organizacional se
presenta un mayor bienestar laboral.
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El libro senala que existe relacion entre la dimension
involucramiento de la cultura organizacional y la variable
motivacion laboral, en el personal del Programa de
Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Ptblico en
Lima Metropolitana y el Callao, lo que permiti6 validar el
antecedente citado en la tesis La cultura organizacional y
su relacion con la productividad en una institucion
financiera en la ciudad de México, en la cual se concluyd
que la dimension “involucramiento de la cultura
organizacional” tenia una relaciéon muy significativa con la
productividad, en donde estaba inmersa la motivacién
laboral. La dimension involucramiento de la cultura
organizacional se relaciona con otras variables que actiian
de manera complementaria, como son la motivacion
laboral, el bienestar laboral, el liderazgo y la productividad,
entre otras. Donde a mayor involucramiento de la cultura
organizacional se presenta una mayor motivacion laboral.

El libro también sefiala que existe relacion entre la
dimensién consistencia de la cultura organizacional y la
variable motivacion laboral, en el personal del Programa de
Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Ptblico en
Lima Metropolitana y el Callao, lo que permiti6 validar el
antecedente citado en la tesis La cultura organizacional y
su relacion con la productividad en una institucion
financiera en la ciudad de México, en la cual se concluy6
que la dimensidn consistencia de la cultura organizacional
tiene una relacién muy significativa con la productividad,
en donde estaba inmersa la motivacion laboral. La
dimension consistencia de la cultura organizacional se
relaciona con otras variables que actian de manera
complementaria, como son la motivacién laboral, el
bienestar laboral, el liderazgo y la productividad, entre
otras. Donde a mayor consistencia de la cultura
organizacional se presenta una mayor motivacion laboral.
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Existe relacion entre la dimension adaptabilidad de la
cultura organizacional y la variable motivacion laboral, en
el personal del Programa de Prevencion Estratégica del
Delito del Ministerio Pablico en Lima Metropolitana y el
Callao, lo que permiti6 validar el antecedente citado en la
tesis La cultura organizacional y su relacion con la
productividad en una institucion financiera en la ciudad
de México, en la cual se concluyd que la dimension
adaptabilidad de la cultura organizacional tiene una
relacion promedio con la productividad, en donde estaba
inmersa la motivacién laboral. La cultura organizacional se
relaciona con otras variables que actian de manera
complementaria, como son la motivacién laboral, el
bienestar laboral, el liderazgo y la productividad, entre
otras. Donde a mayor adaptabilidad de la cultura
organizacional se presenta una mayor motivacion laboral.

La dimensiéon mision de la cultura organizacional y la
variable motivacion laboral, en el personal del Programa
Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Ptblico en
Lima Metropolitana y el Callao, lo que permiti6 validar el
antecedente citado en la tesis La cultura organizacional y
su relacion con la productividad en una institucion
financiera en la ciudad de México, en la cual se concluyd
que la mision de la cultura organizacional tiene una relaciéon
muy significativa con la productividad, en donde estaba
inmersa la motivacién laboral. La cultura organizacional se
relaciona con otras variables que actian de manera
complementaria, como son la motivacién laboral, el
bienestar laboral, el liderazgo y la productividad, entre
otras. Donde a mayor mision de la cultura organizacional
se presenta una mayor motivacién laboral. Para comprobar
o rechazar la Hipotesis General se usé el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, arrojando un coeficiente de
correlacion de 0,891** y un valor de sigma bilateral p =
0,000. Siendo el valor de sigma bilateral menor al 0,05 6
5,00%, qued6 probada la hipotesis de estudio del
investigador en donde se sefiala que “La cultura
organizacional tiene una relacidon significativa con la
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motivacion laboral en el personal del Programa de
Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Ptblico en
Lima Metropolitana y Callao”; interpretando la cuarta via,
el valor de 0,891** es de muy alta correlacién. Para
comprobar o rechazar la Hipdtesis Especifica 1, se uso el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, arrojando un
coeficiente de correlacién de 0,818** y un valor de sigma
bilateral p = 0,000. Siendo el valor de sigma bilateral
menor al 0,05 6 5,00%, quedé probada la hipétesis de
estudio del investigador en donde se senala que “El
involucramiento de la cultura organizacional tiene una
relacion significativa con la motivaciéon laboral en el
personal del Programa de Prevencion Estratégica del Delito
del Ministerio Publico en Lima Metropolitana y Callao”;
interpretando la cuarta via, el valor de 0,818** es de muy
alta correlacion.

Para comprobar o rechazar la Hipé6tesis Especifica 2, se uso
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, arrojando
un coeficiente de correlacion de 0,913** y un valor de sigma
bilateral p = 0,000. Siendo el valor de sigma bilateral
menor al 0,05 6 5,00%, quedd probada la hipétesis de
estudio del investigador en donde se senala que “La
consistencia de la cultura organizacional tiene una relaciéon
significativa con la motivaciéon laboral en el personal del
Programa de Prevenciéon Estratégica del Delito del
Ministerio Publico en Lima Metropolitana y Callao”;
interpretando la cuarta via, el valor de 0,913** es de muy
alta correlacion. Para comprobar o rechazar la Hipotesis
Especifica 3, se usé el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, arrojando un coeficiente de correlacion de
0,891** y un valor de sigma bilateral p = 0,000. Siendo el
valor de sigma bilateral menor al 0,05 6 5,00%, se ha
probado la hipotesis de estudio del investigador en donde
se sefiala que “La adaptabilidad de la cultura organizacional
tiene una relacion significativa con la motivacion laboral en
el personal del Programa de Prevencion Estratégica del
Delito del Ministerio Pablico en Lima Metropolitana y
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Callao”; interpretando la cuarta via, el valor de 0,891** es
de muy alta correlacion.

Para comprobar o rechazar la Hipétesis Especifica 4, se uso
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, arrojando
un coeficiente de correlacién de 0,690** y un valor de sigma
bilateral p = 0,000. Siendo el valor de sigma bilateral
menor al 0,05 6 5,00% se ha probado la hipétesis de estudio
del investigador en donde se sefiala que “La misi6n de la
cultura organizacional tiene una relacién significativa con
la motivacion laboral en el personal del Programa de
Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Ptblico en
Lima Metropolitana y Callao”; interpretando la cuarta via,
el valor de 0,690%** es de alta correlacion. A la Gerencia
General: establecer una Politica de Calidad de Servicio que
incluya la mision, vision, objetivos y valores estratégicos de
la institucién, que guien las acciones de los servidores del
Ministerio Puablico — Fiscalia de la Nacion, para reforzar la
cultura organizacional y la motivacion laboral con el
objetivo de mejorar el cumplimiento de sus funciones en el
personal de mando, fiscales y administrativos.

A la Gerencia General: promover los grupos de
productividad con enfoque por resultados para fortalecer
las relaciones de confianza entre el personal de mando, los
fiscales y el personal administrativo, contribuyendo asi en
el desarrollo de una mistica institucional, sobre todo en los
servidores involucrados en el Programa de Prevencion
Estratégica del Delito. A la Coordinacién Nacional del
Programa de Prevencion Estratégica del Delito:
sistematizar las experiencias aprendidas a fin de participar
en los concursos de buenas practicas en gestion publica a
nivel nacional e internacional, segin los resultados
obtenidos en las lineas de accién que integran el programa.
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A la Gerencia Central de Potencial Humano: identificar las
caracteristicas de la cultura organizacional y los factores de
motivacion laboral, puesto que constituyen un pilar basico
para fortalecer la relacion laboral entre los fiscales y el
personal administrativo, y asi contribuir al cumplimiento
de la politica institucional de prevencion estratégica del
delito. A la Gerencia Central de Potencial Humano:
promoverprogramas de incentivos a la productividad fiscal
y administrativa en funcion a la contribuciéon en los
Programas de Prevencion Estratégica del Delito, con una
politica de premios y reconocimientos en la carrera
administrativa de los funcionarios que presenten las
mejores experiencias aprendidas.

A la Gerencia Central de Potencial Humano: reestructurar
la evaluacion del desempeno laboral mediante sistemas
participativos y de evaluacion de pares y clientes internos,
como por ejemplo las evaluaciones de 360°, para mejorar
la comunicacién entre los diversos grupos ocupacionales y
servidores del Ministerio Pablico — Fiscalia de la Nacion,
aliados estratégicos y la comunidad.
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