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INTRODUCCION

Actualmente, en el mundo hay muchas culturas que hacen que un grupo
determinado de personas tengan lo posibilidad de diferenciarse de otras. Ya sea
por pais, por regiones o simplemente poder diferenciarse de un grupo de personas

que habitan en una misma ciudad.

Para poder explicar lo que es la cultura organizacional, es importante definir esta
palabra, se afirma que esta proviene del latin cultus, la cual hace referencia al
cultivo del espiritu humano y de las facultades intelectuales del hombre. (Pérez,
2008). Podemos decir que esta es un elemento esencial que por cierto comprende

muchos aspectos.

Estos aspectos abarcan las distintas formas y expresiones de una sociedad
determinada. Por lo tanto, las costumbres, las practicas, las maneras de ser, los
rituales, tipos de vestimenta y las normas de comportamiento son aspectos en la
cultura (Pérez, 2008). La cultura puede tener un significado muy simple como a
la vez se puede entender de una manera muy compleja, pero lo que si se puede

deducir es que es una combinacion de muchas cosas la cual la hace Unica.

Es decir, que la cultura abarca muchas cosas diferenciales. En el caso de nuestro
pais, no es novedad para la gente el decir que el Pert es multicultural porque

realmente si lo es y esta aceptado por casi todos los peruanos.

A lo largo del tiempo, el término ‘cultura’ ha sido aceptado también dentro de las
organizaciones ya que es el mismo desarrollo de estas en la sociedad, ha
impulsado a que cada una de las organizaciones adopten la cultura organizacional
ya que esto mas alla de generar una diferenciacion frente a la competencia, genera

compromiso y sentido de pertenencia entre sus colaboradores.



Chiavenato (2007) sostiene que: “la cultura organizacional es el conjunto de
habitos, creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales

tipicos de cada organizacion. (p. 72)

Como bien lo dice Chiavenato, la cultura organizacional es el conjunto de
intangibles que pertenecen a la organizacion la cual es aceptada y practicada por

todos los miembros de la organizacion.

Ademas, la cultura organizacional representa las normas intrinsecas las cuales
orientan la conducta de los miembros de la organizacion dia con dia y que les
dan sentido a sus acciones para realizacion de los objetivos organizacionales.
(Chiavenato, 2007). Es decir, esta brindara lineamientos no escritos los cuales

los miembros de la organizacion deben seguir.

De igual manera, Vecchio (1998) manifiesta a la cultura organizacional como
“el conjunto de valores y normas que existen en una organizacion y que son

transmitidos a los miembros de la misma” (p. 49)

Es por ambas definiciones de los autores que llegamos a entender la funcion que
cumple la cultura organizacional dentro de cada organizacion. Esta va a permitir
que cada uno de los miembros de cada organizacion se sienta identificado y hara
que cada vez se sienta mas parte de la organizacion, lo cual va a tener una gran
repercusion a la hora de conseguir los objetivos organizacionales como lo

mencioné Chiavenato.

Por dicha razon es que la practica de la cultura organizacional dentro de cada
organizacion es sumamente importante ya que esta hara que cada uno de sus
miembros genere identificacion que va a demostrar en su dia a dia, no solo dentro
de dicha organizacién, sino también fuera lo cual hara que su pablico externo

también perciba el comportamiento de dicha organizacion.



Granell (1997) sostiene que: “la cultura organizacional es como aquello que
comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo social [...] esa
interaccion compleja de los grupos sociales de una empresa esta determinado

por los [...] valores, creencias y conductas” (p.2)

Es por eso que se puede decir que cada miembro de una organizacion comparte
entre si valores, normas, creencias, conductas, etc las cuales practican en forma

colectiva lo cual provoca la diferenciacion entre otro de sus similares.

Revilla (2018) sostiene que:

la cultura de una organizacion constituye en generar conductas, creencias
y valores en sus integrantes siendo compartidos entre ellos. Asimismo,
permite deducir situaciones organizacionales que se da mediante rumores
0 pensamientos de los colaboradores. Por tal motivo, las organizaciones
necesitan una estructura y conducir el comportamiento de sus miembros
que es realizado mediante la cultura organizacional porque esta
conformado por valores, creencias que facilita el funcionamiento de la
organizacion (p. 30)

La razon de ser de esta investigacion es que, actualmente, todas las organizaciones
cuentan y si no, deberian contar de una manera obligatoria de una cultura
organizacional la cual haga sentir identificado y parte de a los miembros de la

organizacion.

En relacion a AIESEC en la Universidad Ricardo Palma, durante los Gltimos 6
meses existio mucha rotacion de membresia, lo cual indica que no hay una buena
difusion de cultura y por ende identidad en cada uno de ellos. Con esta
investigacion, queremos demostrar cual es el nivel de cultura que se percibe

actualmente y como es que esta se puede mejorar.



Esta es una investigacion no experimental, la cual sigue un disefio expost facto,
transversal con un nivel de anélisis descriptivo la cual tiene como instrumento a la
encuesta. La muestra de estudio estd compuesta por 10 miembros de AIESEC en la

Universidad Ricardo Palma, los cuales tengan mas de 6 meses en la organizacion.

El capitulo | estd compuesto por la descripcion del problema, donde se explica el
problema principal y los problemas especificos; objetivo general y especificos, la
justificacién de la investigacion donde se describe la importancia de la investigacion,

viabilidad y limitaciones de la investigacion

En el capitulo I, encontramos los antecedentes de la investigacion, las bases teoricas
que permitio exponer y analizar la cultura organizacional y todo lo relacionado con las
perspectivas teoricas. Se incluye la definicion de los términos aplicados a lo largo de la

investigacion.

En el capitulo 111, se encontrara el marco metodolégico de la investigacion en el que
se describird el tipo y disefio de investigacién; hablara de la muestra de estudio, los
instrumentos, técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion y aspectos

éticos llevados a cabo en la investigacion.

En el capitulo IV se presentan los resultados de la investigacion frente a las hipotesis

planteadas anteriormente.

El capitulo V comprende describen las conclusiones y recomendaciones. a las que se
pudo llegar, respecto a las preguntas de investigacion e hipotesis planteadas, y otras
observaciones que se desprenden del trabajo realizado. Finalmente se encontraran las

recomendaciones, bibliografia y anexos del trabajo de investigacion.



CAPITULO I
REALIDAD PROBLEMATICA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El ser humano, es un animal social, que tiene la capacidad de manifestar:
sentimientos, conceptos y valores, a través del lenguaje (Aristételes, siglo V a.C),

lo cual le da posibilidad a cada persona de interactuar en sociedad.

Cada ser humano cuenta con ciertas caracteristicas o intereses similares a las de
otras personas y esto hace que se junten en grupos, lo cual, al juntarse genere que
estos de una manera inconsciente creen una cultura conformada por creencias,

habitos, valores, entre otros.

Al igual que las personas, actualmente, las organizaciones han adoptado la cultura
dentro de cada una de ellas. Esta es muy importante ya que le abre las puertas a

muchos beneficios tanto internos como externos.

Para Massie (1971), una organizacion es “la estructura y asociacién por lo cual un
grupo cooperativo de seres humanos, asigna las tareas entre los miembros, identifica

las relaciones e integra sus actividades hacia objetivos comunes” (p. 15)

Dentro de toda organizacion, la cultura organizacional es aquello que define los
comportamientos, conductas, creencias, valores entre otros atributos que, son
aceptados y practicados por todos los miembros de la misma lo cual provoca

diferenciacion entre las organizaciones existentes.

El objetivo final de la cultura corporativa es aclarar dudas sobre lo que se puede y
tiene 0 no que hacer dentro de una organizacion (Doppler y Lauterburg, 2002). Lo
cual sera aprendido mediante un proceso efectivo de difusion de cultura

organizacional.



En el ambito organizacional, el término organizacional empezd a tener mas
importancia desde los afios 90. Diversos autores afirman que la cultura
organizacional es la mejor forma de cumplir con los objetivos planteados y, ademas,

llegar al éxito.

La cultura organizacional refleja como es que los miembros de una organizacion

piensan y cémo actuan.

El concepto de cultura organizacional es multidimensional y socialmente construido
(Sekaran, 2003).

Es decir, que la cultura no se construye por una sola persona, sino es que son el
conjunto de pensamientos, creencias y comportamientos de un grupo lo que da como

resultado la cultura y en el caso de las organizaciones, la cultura organizacional.

El cambio dentro de las organizaciones se viene dando desde mediados del siglo
XXI. Esto se ha dado por una simple razén como lo es la globalizacion. Esta ha
obligado a las organizaciones a utilizar nuevas estrategias y tecnologias para
aumentar la eficiencia y la productividad de sus miembros, pero esto no podria

lograrse sin gestionar de la mano la cultura organizacional.

En el Perq, los ejecutivos de hoy, valoran mas cultura corporativa y el publico
interno de la organizacion; segun un estudio de la empresa Head Hunters Per( (Head
Hunters, 2013).

Actualmente, se puede notar que los directivos de las organizaciones le han tomado
mucha importancia a la cultura organizacional ya que, si esta no es gestionada de
una manera adecuada, sera casi imposible que su publico interno que son sus

colaboradores, puedan aceptarla y/o practicarla si no la conocen. Como
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consecuencia, provocara que estos tan solo cumplan sus funciones por cumplir mas
no por tener algun tipo de sentido de pertenencia o afinidad con la organizacion.
Por dicha razén, las organizaciones se encuentran mas preocupadas por encontrar
estrategias que les permita transmitir la cultura de la organizacién a todos los
colaboradores de una manera eficiente ya que saben que esta ayudara a aumentar la
productividad de sus miembros a la vez que entrega un valor agregado intangible a
sus demaés stakeholders.

En los Gltimos afios, la transmision de cultura organizacional a través de la
comunicacion interna dentro de cada organizacion ha logrado que, més alla de la
diferenciacion entre organizaciones, cada colaborador ya no se sienta solo como un
trabajador propiamente dicho, sino que hace que se sienta parte de algo mucho mas
grande. Alguien que comparte la mision, vision y practica los valores de manera

colectiva junto a sus deméas compafieros.

En el Perl, no se puede definir un nimero exacto de cuantas organizaciones se
encuentran operando, pero es un hecho que conforme van pasando los afios estas

han aumentado considerablemente.

Asi como existen muchas organizaciones, también existen una cantidad de rubros
en las cuales muchas de estas compiten entre si. Es por dicha razon que cada una de
estas tiene que buscar una forma exacta para tener la capacidad de diferenciarse de

las demas.

Uno de los tipos de organizacion que operan actualmente a lo largo del pais y que

se han estado expandiendo de manera significativa son las ONG’s.
Segun el diario Gestién (2015) hasta ese afio se aproximaba la existencia de al

menos 5000 ONG’s, de las cuales solo unas 1480 estaban inscritas y tan solo 715

de ellas estaban vigentes.
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En esta investigacion conoceremos a AIESEC. Esta es una organizacion que se

encuentra en el rubro de ONG’s y que, ademas, actualmente Se encuentra abalada
por la ONU.

Es una organizacion internacional que se formd después de la segunda guerra
mundial y actualmente se encuentra en més de 120 paises y tiene como vision
conseguir la paz y el pleno desarrollo del potencial humano. Ademas, su mision
indica: ser la plataforma internacional mas grande, para que los jévenes descubran
y desarrollen sus potenciales generando un impacto positivo en la sociedad, a través
de un ambiente global de aprendizaje, oportunidades de liderazgo e intercambios

profesionales internacionales.

AIESEC busca que los jovenes desarrollen sus habilidades blandas afrontando
situaciones que les permita desarrollarse. Esta ONG lleva mas de 50 afios en el
Perd, pero al ser tan extenso, esta se divide en pequefios comités locales formado
por ciudades del pais y en el caso de Lima, por las universidades méas grandes como
lo son la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y la Pontificia Universidad

Catolica del Pera.

A la lista de comité locales, se suman otras universidades. Una de ellas es la
Universidad Ricardo Palma de la cual cabe recalcar, no hay cantidad de miembros
significativos de dicha universidad, sino que es una mezcla de alumnos de varias

universidades.

Cabe recalcar que a pesar que AIESEC tiene una cultura ya muy marcada a nivel
global y nacional, cada comite local también. La junta directiva de cada comité,
tiene la obligacion de trasmitir esa cultura a los miembros nuevos que ingresan a la

organizacion.
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Actualmente, AIESEC en la Universidad Ricardo Palma cuenta con una cantidad de
15 miembros con estudiantes de la Universidad San Martin, Universidad Ricardo
Palma y la Universidad de Piura.

Durante los Gltimos 6 meses, dentro de dicho comité se generaron cambios muy
bruscos y en muy poco tiempo. Una de ellas, fue la junta directiva ya que por lo
general las juntas directivas son conformadas por miembros que ya estuvieron antes
en el comité, sin embargo, en este afio, la junta directiva se encuentra en su gran
mayoria conformada por personas externas. Por otro lado, se vivié una gran rotacién

de membresia, lo cual no se habia vivido antes.

Esta ultima se pudo haber dado por muchos factores, pero se sospecha que bien pudo
haber sido por el primer cambio expuesto anteriormente o, porque no hubo una

buena gestion de la cultura organizacional.

Por eso, es fundamental poder mejorar la gestion a través de estrategias de la cultura
para generar compromiso y sentido de pertenencia en los miembros del comité
Ricardo Palma, por ende, es necesario saber el nivel de cultura que percibieron los

miembros.

El objetivo de esta investigacion es identificar cual es el nivel de cultura que
percibieron los miembros de AIESEC en Universidad Ricardo Palma durante agosto
de 2018 y mayo de 2019.

Esta es una investigacion no experimental, la cual sigue un disefio expost facto,
transversal con un nivel de andlisis descriptivo la cual tiene como instrumento a
la encuesta. La muestra de estudio esta compuesta por 10 miembros de AIESEC
en la Universidad Ricardo Palma, los cuales tengan mas de 6 meses en la

organizacion.
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1.2.Formulacion del problema

Frente a la problematica planteada, este estudio formuldé el problema de

investigacion con la siguiente interrogante:

1.2.1. Problema general

¢Cual es el nivel de cultura corporativa que percibieron los miembros de AIESEC en

Universidad Ricardo Palma durante el 2018?

1.2.2. Formulacién de problemas especificos

» ¢Cual es la cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC en

Universidad Ricardo Palma con los valores organizacionales?

» ¢Cual es la cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC en

Universidad Ricardo Palma con la identidad corporativa

» (Cudl es la cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC en

Universidad Ricardo Palma con la filosofia corporativa?

1.3.0bjetivos de investigacion

1.3.1. Objetivo general:

Identificar cual es el nivel de cultura que percibieron los miembros de AIESEC en

Universidad Ricardo Palma durante agosto de 2018 y mayo de 2019.
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1.3.2.

Objetivos especificos

» ldentificar cual es la cultura organizacional que define a los miembros de

AIESEC en Universidad Ricardo Palma con los valores organizacionales

» Describir cudl es la cultura organizacional que define los miembros de AIESEC

en Universidad Ricardo Palma con la identidad corporativa

» Demostrar cudl es la cultura organizacional que define los miembros de AIESEC
en Universidad Ricardo Palma con la filosofia corporativa

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1.

Importancia de la investigacion

La siguiente investigacidn es importante ya que ayudara a determinar cual es el nivel
de cultura organizacional de AIESEC en Universidad Ricardo Palma en sus

miembros durante el afio 2018.

Gracias a esta investigacion vamos a poder saber si realmente los miembros estan
absorbiendo de manera dptima la cultura que la junta directiva de dicha organizacion

quiere transmitir.

Uno de los beneficios que nos daré esta investigacion es en primer lugar que no solo
va a aportar informacion sobre la realidad de su organizacion a la junta directiva de
AIESEC en Universidad Ricardo Palma, sino que también podra aportar a otras
organizaciones y/o empresas, profesionales de ciencias de la comunicacién que
estén en la busqueda de gestionar y trasmitir su cultura organizacional para asi poder
consolidar su identidad corporativa de tal manera que esta aumente la productividad

de sus miembros.
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Otros de los beneficios que traera la investigacion es el realce de la importancia que
tiene la practica de la cultura organizacional dentro de una organizacion es
importante ya que no solo beneficiara internamente a la organizacién, sino que,
ademas contribuira a que AIESEC en Universidad Ricardo Palma se diferencia de

los otros 15 comites de AIESEC que existen a lo largo del pais.

Por ultimo y no menos importante, tiene una importancia a nivel personal o para
personas que buscan formar una empresa o algin tipo de organizacién
independientemente del fin que busca, porque sea cual sea lo que busca esa
organizacion, siempre va a tener rasgos o caracteristicas que haga que sobresalgan
frente a los demaés y para esto el primer paso es la difusion de cultura organizacional

a través de una buena gestion de comunicacion interna.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion

No existe ningln tipo de limitacién ya que la persona que tiene a cargo la realizacion
de esta investigacion, pertenece a la membresia de AIESEC y por ende tiene méas
facilidad de contacto con los miembros de AIESEC en Tarapoto y de esta forma se

podra obtener la informacidn directa.

1.4.3. Limitaciones

La investigacion es viable ya que como se menciond, se tiene contacto directo con
la organizacion ya mencionada. Es decir, con los miembros de la oficina nacional,
con los miembros de los comités locales, entre otros.

Ademas, si se diera la urgencia de viajar a la ciudad de Tarapoto, no habria ningun

problema ya que se cuenta con el suficiente recurso econémico.

16



CAPITULO 1
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Thorne, A. (2017) Relacion de la cultura organizacional de la lavanderia Flash
Universal en el clima organizacional (Tesis de Licenciatura). Universidad de San
Martin de Porres. Facultad de ciencias de la comunicacion, turismo y psicologia,
Lima, Peru. Recuperado de:

http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/usmp/3269/3/thorne raj.
pdf

Para entender el proceso de cultura organizacional es importante analizar factores

internos y externos de una organizacion.

Actualmente, existen muchas organizaciones que no tienen una cultura

organizacional definida.

Gracias a la gestion de la cultura organizacional, forman un sentido de pertenencia
porque interiorizan con esta, ademas, fomentan el compromiso motivando al equipo
de empleados, con el fin de potenciar el sentido de pertenencia, lo cual se puede ver

reflejado en el aumento de produccion de la empresa.

Por tanto, la tarea de la cultura organizacional crear y fomentar la mision, vision,
valores de una organizacion la cual ayuda a identificarse y diferenciarse de las

demas empresas.

El concepto de estudio aborda desde la perspectiva tedrica de la cultura
organizacional, basada en las percepciones definidas por 30 personas que laboran
en los establecimientos de la lavanderia Flash Universal Sede Callao, La Perla'y

Bellavista, en los horarios de mafiana, tarde y noche. Compuesta por trabajadores
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en el area de lavado, atencion al publico, y choferes de las dos sedes del Callao (tres
sucursales) Se parte de las nociones y los planteamientos sobre la cultura

organizacional.

El objetivo de la siguiente investigacion fue identificar como se relaciona la cultura

organizacional en la lavanderia flash universal en el clima organizacional.

La investigacion fue descriptivo-explicativo, con esta investigacion se posibilito las
opiniones y actitudes que se presentan en la muestra, relacionando los hechos con
el tema de estudio y asi, poder interpretar la realidad. Asimismo, esta orientada al

conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situacion.

El instrumento de estudio fue la encuesta. La muestra estuvo compuesta por 30
personas que laboran en los establecimientos de la lavanderia Flash Universal Sede
Callao, La Perla y Bellavista de mafana, tarde y noche. Estd compuesta por
trabajadores en el area de lavado, atencion al publico, y choferes de las dos sedes
del Callao.

La autora concluy6 que dentro de la problematica de la cultura organizacional de la
lavanderia flash universal en el clima organizacional, los resultados del analisis
evidencian que la cultura organizacional se relaciona significativamente en el clima
organizacional, con un promedio porcentual significativamente alto de 93.76 %.

con un incremento porcentual del x=0.25.

Tito, M. (2019) Relacion de la cultura corporativa de la empresa Mibanco y la
identidad organizacional- banco de la microempresa S.A. (Tesis de Licenciatura).
Universidad de San Martin de Porres. Facultad de ciencias de la comunicacion, turismo
y psicologia. Lima, Perd. Recuperado de:
http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/usmp/4696/1/TITO_MM.pd
f
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La cultura organizacional es lo que define y distingue a una compafiia la cual crea la
capa principal la cual permite construir una estrategia dentro de las organizaciones que

ayuden a cumplir con los objetivos de la misma.

La cultura es lo que perfila y diferencia a nivel de identidad y marca a una organizacion
de otra. Est4 conformada por todas las normas, creencias, rituales, arengas, codigos y

valores que establecen el patrén de conducta de un colaborador.

Por dicha razén, la cultura organizacional es importante porque permite comprender
cdémo un determinado grupo de personas con caracteristicas en comun, trabajan dentro
de una organizacion a nivel de motivacion, satisfaccion, esfuerzo, felicidad y

productividad.

En las compafias financieras es fundamental el estudio en términos de cultura
organizacional, ya que es un componente influyente e importante para las decisiones
de absorcidn, fusidn y adquisiciones; puesto gque se puede dar un choque cultural debido
a que cuando se unen dos culturas, totalmente distintas, se puede generar ansiedad,
desconfianza y sentimientos de hostilidad que impactan directamente a los indicadores

de rotacidn, productividad, felicidad, ausentismo, satisfaccion y esfuerzo.

A raiz de estas razones, es fundamental, al momento que una financiera pase por un
proceso de absorcién o adquisicion, que se conozca al detalle el Governance
Corporativo, es decir, sus estructuras lineales y bilaterales con la finalidad de describir
sus historias, simbolos, lideres y embajadores referentes, la filosofia que comparten y
sobre todo los principales drivers y motivadores que impactan directamente a los

colaboradores.

En esa misma linea interviene de una manera muy clara la Identidad Organizacional ya
gue existe una brecha fina entre ambas: por un lado, la identidad organizacional es la

suma de la identidad corporativa y su cultura organizacional; porque la primera trabaja
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sobre las personas, equipos y organizacion, las cuales conforman la cultura de la
compaiiia, es decir; es la suma de los diferentes comportamientos de los colaboradores
que reflejan la realidad empresarial, la cual se relaciona directamente con la Cultura

corporativa.

La Identidad Organizacional trabaja sobre la capa invisible de la compafiia, pero, sin
embargo, son los aspectos mas sensibles de cualquier organizacion, los que marcan la

diferencia entre una organizacion eficiente y otras menos o nada eficiente.

El objetivo de la investigacion fue identificar como se relaciona la cultura corporativa

de la empresa MI BANCO en la identidad organizacional.

La investigacion fue no experimental, cualitativo fenomenoldgico -expo-facto (que
estudia los fendmenos que ya han ocurrido), de nivel; descriptivo; enmarcado en

métodos y técnicas de investigacion en relaciones publicas.

El instrumento que se utilizé fue una encuesta compuesta por 29 preguntas. La
muestra de estudio estuvo conformada por 100 colaboradores de la organizacion,
que laboran en las é&reas administrativas, comunicaciones e imagen; con
permanencia en la organizacion por mas de 6 meses de servicios, y con estudios

universitarios completos.

El autor concluyo que el proceso de la identidad a la imagen es una transformacion.
Y pasa por la cultura como ésta pasa por la comunicacion; dentro de la problematica
de la cultura corporativa de Mi Banco en la identidad organizacional, los resultados
del andlisis evidencian que la cultura corporativa se relaciona con la identidad
organizacional, con un promedio porcentual de 90.21%. Con una diferencia del
X=0.32
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2.1.2 Teorias de las Relaciones Publicas

A pesar que las relaciones publicas ya tienen mas de 30 afios operando dentro de las
organizaciones, aun existen muchas dudas sobre lo que realmente es y a que se

dedica un profesional de relaciones publicas.

Segun el instituto de Sanidad Vegetal (2015). Manual de las Relaciones Publicas:

Normas y procedimientos:

Las relaciones publicas son la herramienta encargada de crear credibilidad y

confianza entre la organizacion y sus publicos, jugando un papel importante
en el logro de una adecuada comunicacion entre la organizacion, sus
trabajadores y aquellas entidades externas que son de importancia para la
institucion. (p.20)

La tarea de las relaciones publicas, es generar una buena relacién con los pablicos
externos, pero antes de esto es primordial en primer lugar tener una buena relacién
con el pablico interno para que, de esta manera, se pueda tener una buena imagen
frente a los publicos de interés externos. Por otro lado, Kotelchuck, (2003), sostiene

que:

las relaciones publicas son un conjunto de ciencias, actos y técnicas que a
través de un proceso de comunicacion institucional estratégica y tactica, tiene
por objeto mantener, modificar o crear una imagen de personas o instituciones,
para obtener una opinidn favorable del publico que se relaciona. (p.26)

Con respecto a esta definicion, se puede decir que las relaciones publicas es
netamente estrategia. No se puede hablar de relaciones publicas sin tener a la
estrategia de por medio. Gracias a esta es que las relaciones publicas pueden generar
las relaciones con todos sus stakeholders. Esto a la larga trae beneficios tanto

tangibles como intangibles.
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Para ser lo que es, las relaciones publicas tienen de base a ciencias tales como la
psicologia, sociologia, antropologia, etc, lo cual provoca que esta se vuelva una
disciplina enriquecida que combinadas con estrategias hacen que estas se

desarrollen de manera efectiva.

Por otro lado, hay autores que indican que la persuasion también es otra de las
razones de ser de las relaciones publicas. Por ese lado tenemos a Bernays (1923)

que sostiene que:

las relaciones publicas son actividades de informacion y persuasion
dirigidas al publico para modificar sus actitudes y sus acciones. Esfuerzos
para integrar las actitudes y las acciones de una institucion con sus
publicos y las de los publicos con la institucion (p.15)

En tiempos pasados, las personas se iban quedando con el concepto de que las
relaciones publicas solo se encargaban de eso; sin embargo, conforme fueron
pasando los afios, las definiciones fueron cambiando tal como vimos en el inicio del

ensayo. En la etapa del cambio, aparecié6 Ramirez (1995) quien dijo lo siguiente:

Fuentes activas organizadas, y habitualmente estables de informacidn, que
cubren las necesidades comunicativas tanto internas como externas de
aquellas organizaciones y/o personas de relieve que desean transmitir de si
mismas una imagen positiva a la sociedad, e influir de esta manera en la
opinién puablica. (p.25)

Si bien es cierto las relaciones publicas tienen una funcion muy importante
frente a la opinion publica, no conseguiria tener una buena opinidn de este si es

que en primer lugar se gestionan de manera adecuada dentro de la organizacion.
La misma evolucién y avance de la sociedad en general, hizo cada vez mas

exigente que existiera una ciencia la cual se encargue de gestionar todo lo

relacionado al bienestar de los publicos.
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Bernays (1990) sostiene que: “las relaciones publicas nacen y se expanden en una
determinada sociedad y ante unas concretas necesidades sociales, por lo que su
aparicion viene a responder a necesidades demandadas por la evolucién politica,

economica o social del siglo XX (p.18)

Sin duda alguna, su acotacion es muy importante y muy certera y un claro ejemplo
es el del caso del padre de las relaciones publicas modernas Ivy Lee y el gran
empresario norteamericano John D. Rockerfeller en 1915, cuando la empresa de
Rockerfeller no pasaba por su mejor momento debido a las huelgas. Ivy Lee, tuvo
la habilidad de persuadir a la parte inconforme y generar un win to win entre ambas

partes.

Esta es una funcion directiva que establece y mantiene relaciones mutuamente
satisfactorias entre una organizacion y sus publicos de las que depende su éxito o
fracaso (Cutlip, Center y Broom, 2001)

Por otro lado, Lamb, Hair & McDaniel, por su parte dicen que:

Las relaciones publicas son el elemento que evalla las actitudes publicas,
identifican temas que pueden producir una preocupacion publica y ejecuta
programas para la comprension y aceptacion de sus publicos, evaluando las
actitudes de éstos y las acciones de la empresa (p.58)

Esta claro que las relaciones publicas tienen una gran importancia dentro de la
organizacion, ya que no solo ayuda a la empresa a nivel comunicacional
propiamente dicho, sino que esta tendrd una gran repercusion tanto en los publicos
internos de todas las areas de una organizacion como también en el publico externo

que tiene una imagen sobre esta.

Desde el punto de vista del marketing, Kotler (2004) senala que: “las relaciones
publicas comprenden una variedad de programas disefiados para promover la

imagen de la empresa o sus productos particulares” (p.58)
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Como se menciond anteriormente, las relaciones publicas junto con estrategias
comunicacionales van a ser la pieza clave para el éxito o fracaso de una

organizacion. Tanto a nivel corporativo como a nivel econémico.

Grunig y Hunt (2001) afirman que: “las relaciones publicas son una parte de un
sistema complejo y su posicion se sitda en un papel limite, ya que son el canal de

relacion entre una organizacion y los publicos y actiian interna y externamente”

(p.57)

Las relaciones publicas son hoy dia "la voz de las organizaciones", y constituyen
el "para qué" de su comunicacién corporativa: ser conocidas, ser entendidas, ser
apoyadas (Otero, 2010). Estas siempre van a estar de la mano con el crecimiento
organizacional. Una organizacién que no gestione las relaciones publicas en
cualquiera de las dimensiones existentes no puede ser competitiva ya que no cuenta

con una ventaja diferencial.

Las relaciones publicas aportan un gran beneficio dentro de todas las
organizaciones. En primer lugar, tenemos el bienestar y fidelizacion del publico
interno que es el mas importante ya que sin ellos la organizacion no existiria. Por
otro lado, tenemos el resto publico interés que contribuyen al funcionamiento de
cada uno de las organizaciones, por eso es importante generar lazos beneficiarios
con ellos ya que al final son ellos los que tendran el poder de decidir si la

organizacion es buena o mala.
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2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Cultura Organizacional

Actualmente, existen diversas formas de entender el término cultura. Hay
algunas personas que lo interpretan de una manera mientras que hay otras que
tienen un significado distinto, pero no opuesto. Sin embargo, este término ha

estado y esta presente en diferentes &mbitos.

Tylor (1871) sostiene que: “la cultura es ese todo complejo que incluye
conocimientos, creencias, arte, moral, costumbres, y todas las demas

capacidades y habitos adquiridos por el hombre como miembro de una sociedad”

(p.15)

El vocablo cultura viene a ser los comportamientos aprendidos o patrones de
vida predominante (Pérez y Sol6rzano, 1999), por ende, la cultura es algo que
de una u otra forma se hereda de los antepasados que en su momento tuvieron

Sus normas y comportamientos.

Al igual que los grupos de personas, etc, dentro de las organizaciones la cultura

es un factor predominante para que el funcionamiento de esta sea eficiente.

Es el mismo desarrollo de la sociedad lo que exige que dentro de cada
organizacion se viva una cultura. Ya que gracias a esta se ve reflejado los
principios, valores, creencias, conductas, etc que se rigen dentro de una

organizacion.

Dentro de una organizacion, al igual que en una sociedad, también existen
normas, comportamientos, valores los cuales las representan y hacen que cada

una de estas sean Unica.



La cultura viene a ser aquello que engloba conocimientos, conductas, pautas,
costumbres que van a permitir que un determinado grupo de personas puedan

integrarse y también compartirlo de manera colectiva.

“La cultura existe en la medida en que los hombres comparten sentimientos,
acciones, pensamientos que, ademas han adquirido a través de la misma
participaciéon del grupo humano, por medio del proceso conocido como
socializacion” (Puga, Peschard & Castro, 1992, p.48).

Actualmente, el tener una cultura organizacional definida dentro de cada una de
las organizaciones es fundamental ya que seré esta la que forme una personalidad
y un compromiso de sus colaboradores. Ademas, esta hara que se genere un

sentido de pertenencia lo cual es uno de los intangibles mas importantes.

Para Capriotti (2009), la cultura corporativa: “Es el ‘alma’ (soul) de la Identidad
Corporativa y representa ‘aquello que la organizacion realmente es, en este
momento. Es el componente que liga el presente de la organizacion con su pasado,

su evolucion histérica hasta el dia de hoy y todo lo que se relaciona con ello”. (p.
23).

La cultura de cada organizacional puede definirse por diversos factores. Esta puede
a veces tan complejo como las determinaciones de un consenso de un grupo de

personas o tan simple como adaptarla a la cultura del fundador de la organizacion.

De manera interna, esta es entendida como la base de construccion de identidad
dentro de una organizacion. Mientras que, de manera externa, la cultura
organizacional reforzara la diferenciacion entre organizaciones que hasta cierto

punto pueden llegar a ser similares.
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La cultura es la conexion que tiene la organizacion entre su pasado y el presente.
(Cappriotti, 2009). Es decir, que la cultura tiene que ver mucho con la historia de

las organizaciones.

Schein (1985), sostiene que: “la cultura corporativa, estd conformada por las

creencias, los valores y la conducta de los miembros de la organizacion” (p.25)

La cultura organizacional incluye la visidn, misidn, objetivos, principios, valores,
sentido €tico, e historia de la empresa, incluido el reconocimiento a los fundadores
de la misma (Ignacio, 2004). Es decir, la cultura es un conjunto de ideas y
antecedentes de un grupo de la organizacion.

Con todo lo que conforma la cultura organizacional, tienen el poder de generar
conductas, comportamientos, actitudes, pensamientos, creencias que vayan en pro

de la organizacidn entre los colaboradores que la conforman.

Ademas, otro de los factores claves que soporta la cultura organizacional, es el
compromiso que esta genera en los colaboradores.

Actualmente, las organizaciones vienen utilizando la cultura organizacional como
un factor clave para poder alcanzar los objetivos planteados. Es decir, que esta sera
el soporte de los miembros de una organizacion para poder trabajar por los objetivos

porque quieren hacerlo y no por obligacion.

Ante esto, Zabala (2005) indica que:

la cultura organizacional esta en la fase de la formulacion del plan estratégico,
consistente en la determinacion de las politicas o guias globales de desarrollo
institucional a largo plazo y de los objetivos socioecondmicos basicos que han
de conducir las acciones hacia un cumplimiento del objeto social. (p. 65).

Desde ya hace un tiempo la cultura organizacional ya tiene popularidad, sin

embargo, dentro de muchas organizaciones aun no tiene mucha importancia o no
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saben como gestionarla de una manera efectiva. Es necesario vivir una cultura
dentro de una organizacion ya que de la mano también va la motivacion que se les
ofrece a los colaboradores para contribuir con el alcance de objetivos de la

organizacion.

Se podria decir que el objetivo de la cultura organizacional es formar parte de los
momentos, creencias y valores que comparten los trabajadores, lo cual ayuda a
definir como se desenvuelven en la organizacion porque inconscientemente se
observa. Mejorando la cultura, los empleados desempefiaran un mejor trabajo.
(Estavillo, 2001).

2.2.1.1. Valores Organizacionales

Los valores organizacionales son aquellos por los cuales los miembros de una
organizacion se rigen de manera colectiva y los cuales deben de practicar de

manera casi voluntaria.

Arias y Heredia (2001) sostienen que:

Los valores institucionales son los principios que caracterizan el
comportamiento de las personas dentro de la organizacion y a la misma
en su conjunto. Constituyen la base en que se apoya la filosofia de la
organizacion y el verdadero sustrato de identidad y cohesion entre los
miembros de ésta. (p. 259).

Los valores son todos aquellos intangibles los cuales direccionan el

comportamiento de los miembros de una organizacion o personas en general.

Amords (2007) sefiala que estos: “constituyen las bases para el entendimiento de
las actitudes, comportamientos y motivaciones y ademas porque influyen en las

percepciones de los individuos” (p. 69).
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Aparte del comportamiento, los valores tienen una influencia muy grande en las
actitudes y motivaciones de los miembros de la organizacion que lo cual provoca

que dentro de cada uno de los colaboradores.

Asimismo, Amoros (2007) sefiala que:

Los valores son relativamente estables y duraderos, pero al cuestionar los
nuestros, se puede obtener como resultados un cambio, se puede decir que
las convicciones elementales ya no se aceptan, Con mayor frecuencia, los
cuestionamientos actuan para reforzar los valores que la persona posee. (p.
70)

Estos valores, depende de coémo se manejen dentro de la organizacion, tienen el
poder de perjudicar o favorecer las funciones que realizan cada uno de los
miembros de una organizacion ya que la frecuencia de la practica de los mismos

puede generar un ambiente sano o, por el contrario, un ambiente muy pesado.

Son estos los que definirdn como van a actuar los miembros dentro de la

organizacion que por consecuencia se vera reflejado en las labores de dia a dia.

Barrera (2014) citado en Thorne (2018) indica que los valores organizacionales

son:

Acuerdos que inspiran y rigen la vida de la entidad, orientados a asegurar
la eficiencia, integridad, transparencia y el logro de sus objetivos
corporativos. Tienen caracter obligatorio por ser acuerdos de
comportamiento, razon por la cual deben ser compartidos por todos los
funcionarios. (p. 4).

Con respecto a esta ultima definicion, es muy importante que los directivos de una
organizacion conozcan muy bien los valores organizacionales ya que en primer
lugar son los que tendran la tarea de hacerlos conocer entre los colaboradores vy,

en segundo lugar, porgque son por los que debe empezar la practica de los mismos.
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Es crucial que los colaboradores tengan conocimiento sobre los valores
institucionales porque ademas de direccionar sus comportamientos, actitudes,
generen motivacion y compromiso, la préctica dia con dia ira formando la
identificacion de los colaboradores con la empresa lo cual tendra como

consecuencia positiva el sentido de pertenencia.

El sentido de pertenencia hace referencia a la apropiacion colectiva e individual
de algunos aspectos de la organizacion tales como: vision, valores, simbolos,
historia y mision, manifestados en la identificacion afectiva y el orgullo en el

hacer, sentir y ser de todos los miembros de la organizacion (De Pontes, 2011)

Este es uno de los intangibles mas importante dentro de una organizacién ya que
ademas de darle un valor agregado, provoca que cada uno de los miembros o
colaboradores sean los embajadores de la marca por voluntad propia y no por

obligacion.

2.2.1.2. Identidad Corporativa

La identidad corporativa se podria definir como los la union de los diferentes
elementos que le da la posibilidad a una empresa u organizacién de distinguirse de

las demas.

Heimann en el ano (1942) afirmé que: “la identidad seria el conjunto de
capacidades, talentos, deseos, impulsos, fantasias, emociones y capacidades que

posee el individuo” (p.10)
Al igual que las personas, las organizaciones también cuentan con los elementos

mencionados por Heimann los cuales permite la construccién de una identidad

corporativa.
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En el caso de las organizaciones, los valores, la filosofia, las creencias, los
comportamientos, actitudes, etc forman parte de la identidad corporativa.

Para Tejada (1987) la identidad corporativa es: “la personalidad creada por la

empresa basada en lo que quieren transmitir”. (p.19)

La identidad es la forma en como la organizacion elige mostrarse frente a sus
publicos de interés. Por eso, al momento de construirla, es muy importante definir

las bases de las cuales la identidad se va a sostener.

Esto hara posible que el conjunto de elementos mencionados anteriormente, hagan
posible la diferenciacion de las organizaciones porque esta definira la personalidad

de la misma.

Aced C. (2015), manifiesta que: “la identidad es el ADN de la compania y es
imprescindible tenerlo bien claro antes de empezar a comunicarse con los pablicos
de interés.”. (p. 36)

Entonces, la identidad corporativa permite construir la idea o concepto que el
publico tiene de una organizacion lo que se convierte en lo que se conoce como

imagen corporativa.

Uno de los beneficios mas grandes que las organizaciones obtienen al tener una
identidad corporativa fuerte y bien difundida a través de la gestion de la
comunicacion interna, es que los miembros o colaboradores de cada organizacion

empiezan a desarrollar un sentido de pertenencia.

Hagerty, Lynch-Sauer, Patusky, Bouwsema y Collier (1992) sostienen que:

31



Identifican como elementos esenciales para desarrollar un sentido de
pertenencia la experiencia de sentirse valorado, necesitado y aceptado por
otras personas, grupos o ambientes; y la percepcion por parte de la persona
de que sus caracteristicas son similares o complementan a las de las
personas que pertenecen al sistema, es decir, la experiencia de ajustarse o
de ser congruente con otras personas, grupos o ambientes a traves de
caracteristicas compartidas o complementarias (p.235)

Dado a que la identidad corporativa es un conjunto de elementos que son
compartidos por la cantidad de miembros que hay en una organizacion, hace que la
experiencia de cada colaborador sea buena y se sienta aceptado en el lugar donde se

encuentra.

Por su parte, sentido de pertenencia son los "vinculos interpersonales”, como una
faceta mas de la identidad social (p.239) y, en relacién al &mbito organizacional,
como una faceta de la identificacion organizacional (Harris & Cameron, 2005,
p.159).

Al conseguir que todos los colaboradores consigan el sentido de pertenencia, cada
uno de ellos se van a sentir involucrados en todo lo que concierne su trabajo y no se

van a sentir como un factor separado de la organizacion.

Cuando el personal se siente familiarizado con la identidad de la organizacion, tiene
la posibilidad de transmitir esta de manera efectiva hacia el exterior lo cual
provocara gque todos los stakeholders tengan una buena imagen de la organizacién
que con el pasar de los afos se convertird en una buena reputacion que perduraré en

el tiempo.

Es por eso, que todas las organizaciones, ya sea grande, mediana o pequefia o sea
una organizacion sin o con fines de lucro, es muy importante que cree una identidad
que las diferencie de las deméas y no solo eso, sino que estas estan en la obligacién
de gestionar bien la comunicacién para que esta identidad llegue a todos los

miembros de la organizacion para que se sientan una pieza fundamental de lo que
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se esta haciendo y lo que se esta buscando para que de esta forma puedan transmitirla

y se ganen la confianza de la sociedad.

2.2.1.3. Filosofia Corporativa

Pirotte y Solorzano (2006) desarrollan que es la “Ciencia universal que trata de

la esencia, propiedades, causas y efectos de las cosas naturales” (p. 99).

La filosofia corporativa de una organizacion es muy importante ya que es ahi donde
esta plasmada de que estd hecha la organizacién y a donde se busca y se quiere
llegar, ademas, permite desarrollar un centro de trabajo organizacional que

identifica a todas las partes integrantes de la organizacion.

La filosofia corporativa para Capriotti (2009) es: “la ‘mente’ (mind) de la Identidad
Corporativa, y representa lo que la organizacion quiere ser. Es el componente que
vincula el presente de la organizacion con el futuro, con su capacidad distintiva y de

permanencia en el tiempo” (p.23).

La filosofia corporativa esta conformada por: vision, mision y valores corporativos.
La mision establece qué se encuentra haciendo la organizacion y por otro lado, la
vision, por su parte, expresa a donde quiere llegar la organizacion en un determinado

tiempo y espacio.
Es decir, la vision es lo que se quiere alcanzar como organizacion, la misién por su
parte son las acciones que venimos realizando para alcanzar la vision y por altimo

los valores corporativos son las guias que nos van a ayudar al alcance de la vision.

Conwep (1995) manifiesta que:
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Se refiere a la vocacion particular de la institucion, la cual, con base en un
determinado enfoque del desarrollo, se propone hacer determinados
aportes a la sociedad que llevan un sello peculiar y propio, valiéndose de
los instrumentos especificos constituidos por la investigacion, la
formacion de recursos humanos y la extension. (p. 180)

La filosofia corporativa expresa el desarrollo que la organizacién al pasar de los
afios quiere alcanzar. Esto también forma parte de la diferenciacion que se

obtiene frente a las demés organizaciones.

La filosofia sentara las primeras bases de las conductas de los colaboradores ya
que gracias a esta indica a donde quiere llegar la organizacion y al ser conocida
por todos los colaboradores, estos adoptaran conductas y actitudes que vayan
acorde a esta.

2.3 Definiciones conceptuales:

Actitudes: la actitud es un procedimiento que conduce a un comportamiento en

particular. Es la realizacion de una intencién o propdsito.

Colaborador: es la persona que interactia en todo proceso donde se involucre el
trabajo de varias personas en equipo 0 en grupos como un aspecto intrinseco de la
sociedad humana, se aplica en diversos contextos, como la ciencia, el arte, la

educacion y negocios.

Comportamiento: el comportamiento es la manera de comportarse (conducirse,
portarse). Se trata de la forma de proceder de las personas u organismos frente a los

estimulos y relacion con el entorno.

Comunicacion: es la acciéon consciente de intercambiar informacién entre dos o
maés participantes con el fin de transmitir o recibir significados a través de un

sistema compartido de signos y normas semanticas.
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Compromiso: hace referencia a un tipo de obligacién o acuerdo que tiene un ser
humano con otros ante un hecho o situacion. Un compromiso es una obligacion

que debe cumplirse por la persona que lo tiene y lo tomo.

Creencias: es la conviccion de que algo es verdadero y cierto. Es una
valoracion personal que puede basarse en elementos racionales o en una sensacion

interna.

Cultura organizacional: es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,
habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los

grupos existentes en todas las organizaciones.

Fidelizacion: proceso de lograr que los clientes o los trabajadores de una compafia

mantengan la fidelidad hacia ella.

Filosofia corporativa: se refiere al conjunto de ideas que se plantean con el fin de
establecer la misién, vision, valores y estrategias para el éptimo funcionamiento de

una organizacion o empresa.

Identidad corporativa: es la personalidad de una empresa junto a los elementos

externos que la componen y que les dan un valor distinto frente a sus competidores.

Motivacion: es el motivo o la razon que provoca la realizacion o la omision de una
accion. Se trata de un componente psicoldgico que orienta, mantiene y determina la

conducta de una persona.

Mision: es el motivo, proposito, fin o razon de ser de la existencia de una empresa

u organizacion.
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Objetivos organizacionales: situaciones deseadas que toda empresa procura
alcanzar en las distintas areas que la componen o que resultan de su interés, y que

concretan el deseo contenido en su mision y visién a través de metas alcanzables.

Organizaciones: son estructuras administrativas y sistemas administrativos creadas
para lograr metas u objetivos con apoyo de los propios seres humanos, y/o con apoyo
del talento humano o de otras caracteristicas similares. Son entidades sociales que
permiten la asociacion de personas que interactlian entre si para contribuir mediante

sus experiencias Y relaciones al logro de objetivos y metas determinadas.

Relaciones publicas: son un conjunto de acciones de comunicacion estratégica
coordinadas y sostenidas a lo largo del tiempo, que tienen como principal objetivo

fortalecer los vinculos con los distintos publicos.

Sentido de Pertenencia: es un sentimiento de vinculacion o dependencia que
experimenta un miembro de una sociedad. Se manifiesta por una simpatia y una

inclinacion reciproca entre los individuos que integran una comunidad o sociedad.

Sociedad: es un grupo de seres que viven de una manera organizada. La palabra

proviene del latin societas, que significa asociacién amistosa con los demas.

Stakeholders: es una palabra del inglés que, en el ambito empresarial, significa
‘interesado’ o ‘parte interesada’, y que se refiere a todas aquellas personas u

organizaciones afectadas por las actividades y las decisiones de una empresa.

Valores organizacionales: son cualidades, virtudes y principios que emplea un
grupo de trabajo para conservar un ambiente pacifico, agradable, respetuoso y a la

misma vez eficaz.

Vision: es una exposicion clara que indica hacia donde quiere llegar la empresa u

organizacion en un tiempo y espacio determinado.
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CAPITULO IlI
HIPOTESIS

3.1. Hipotesis general

La cultura organizacional que define AIESEC en Universidad Ricardo Palma se

relaciona significativamente con los miembros.

3.2. Hipdtesis especificas

» La cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC en Universidad

Ricardo Palma se relaciona significativamente con los valores organizacionales

» La cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC en Universidad
Ricardo Palma se relaciona significativamente con la identidad corporativa

» La cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC en Universidad

Ricardo Palma se relaciona significativamente con la filosofia corporativa
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3.3. Cuadro operalizacional

Variable

Cultura

organizacional:

de

creencias,

el conjunto
héabitos,
valores y tradiciones,
interacciones y
relaciones  sociales
de

organizacion |[...] La

tipicos cada
cultura

organizacional
representa las
normas informales y
no escritas que
orientan la conducta

de los miembros de la

organizacion dia con

dia y que les dan
sentido a sus acciones
para realizacion de
los objetivos
organizacionales.

(Chiavenato, 2007).

Dimension

Valores organizacionales:

Martin (2004) manifiesta que “Conjunto de
actividades, ideas y normas fundamentales
que confieren a una organizacion una idea
propia, rigen su conducta, son la base de su
cultura organizativa y potencian su imagen
publica” (p. 166).

Identidad corporativa:

Pirotte y Soldrzano (2006) Manifiestan que
“Sistema de elementos que identifican a una
corporacion” (p. 101)

Filosofia corporativa:

Pirotte y Solorzano (2006) Manifiestan que:
“Ciencia universal que trata de 1a esencia,
propiedades, causas y efectos de las cosas
naturales” (p. 99)

Indicadores

Actitudes

Comportamiento

Motivacion

Creencias

Compromiso

Sentido de Pertenencia

Mision

Vision
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3.4 Metodologia

3.4.1 Tipo de investigacion

Mediante la siguiente metodologia, se dara a conocer 1a relacion de la cultura con los
colaboradores, por otra parte, se establecen técnicas y herramientas que se utilizan
para obtener informacion de la muestra, cabe recalcar que la informacion recopilada

proviene de varios autores para sustentar la investigacion.

Esta investigacion de tipo cuantitativo, lo cualitativo ha buscado las dimensiones
motivacionales de los objetos de estudio y simbolica de los significados sociales. Por
dicha razén, la siguiente investigacion esta relacionada al andlisis intensivo y la
nocion con profundidad, elaborada en un solo corte de tiempo, con el fin de conseguir
informacion precisa y profunda a través de un instrumento de investigacion como lo
es el cuestionario. Con esto, se busca detallar una determinada realidad gracias a la

situacién analizada, el nivel de estudio descriptivo.

Nifio (2011) sostiene que:

Su proposito es describir la realidad objeto de estudio, un aspecto de ella, sus
partes, sus clases, sus categorias o las relaciones que se pueden establecer
entre varios objetos, con el fin de esclarecer una verdad, corroborar un

enunciado o comprobar una hipotesis. (p.34)

3.4.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental ya que se analizaron los
fendmenos en su ambiente de forma natural y sin realizar ninguna alteracion; la
investigacion sigue un disefio expost facto, transversal ya que la investigacion se
realizé en un periodo de tiempo determinado para medir el nivel de la cultura

organizacional-
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Kerlinger y Lee (2002) nos dicen que: “la investigacién no experimental es la
busqueda empirica y sistematica en la que el cientifico no posee control directo de
las variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o

son inherentemente no manipulables” (p. 504)

El disefio de investigacion se denomina: descriptivo simple y se representa de la

siguiente manera:

M : Representa a los miembros de AIESEC en Universidad Ricardo Palma

O : Representa la observacion y medicion de la variable Cultura organizacional

Los disefios transeccionales descriptivos tienen como objetivo recolectar
datos de un solo momento, en un tiempo Unico. Su propoésito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (Dzuel,
2009)

Se utilizara este disefio, debido a que los datos se recolectaran se una situacion real

sin manipular la variable ni en un solo momento.

3.4.3 Poblacion y muestra de estudio

Poblacion: Segun Tamayo (1997): “la poblacion se define como la totalidad
del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica
comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 114). La
poblacion estd conformada por la totalidad de los miembros de AIESEC en

Universidad Ricardo Palma. Organizacion ubicada en dicha universidad.
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Muestra: “La muestra es el grupo de individuos que se toma de la poblacion,

para estudiar un fendmeno estadistico.” (Tamayo, 1997, p. 38).

La muestra de estudio estuvo compuesta por 10 miembros de AIESEC en
Universidad Ricardo Palma, que se desarrollan en las diferentes areas; con
permanencia en la organizacion por mas de 6 meses, ya sean estudiantes o
egresados, que pertenecen a AIESEC en Universidad Ricardo Palma ubicado

en dicha universidad.

Al momento de la aplicacién del instrumento para el recojo de la informacion
no participaron: ni un miembro de la junta directiva ni tampoco miembros que

tienen menos de 6 meses.

e Criterios de inclusién: Miembros del &rea de VVoluntario Global
Miembros del area de Emprendedor Global
Miembros del area de Recursos Humanos
Miembros del area de Marketing

Miembros del area de Finanzas

e Criterios de exclusién: Miembros de la junta directiva

3.4.4 Técnicas de recoleccion de datos

En la investigacion se escogio la técnica de la encuesta para el recojo de los datos

referidos a la variable indicada.

Trespalacios, Vazquez y Bello (2005) sostienen que:

las encuestas son instrumentos de investigacion descriptiva que precisan
identificar a priori las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en
una muestra representativa de la poblacion, especificar las respuestas y
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determinar el método empleado para recoger la informacion que se vaya
obteniendo (p. 96)

En el trabajo, se considerd el principio de anonimato y privacidad segun en
materia de Investigacion que se refiere al Consentimiento Informado de los sujetos
implicados en una investigacion, por lo que no se solicitd el nombre de los

colaboradores y se les respeto su libertad de decision de participar.

Para tener mas precision, utilizamos la técnica de medicion de actitudes del tipo
Likert y para poder analizar los datos obtenidos del cuestionario y el escalorama

se ha utilizado estadistica descriptiva.

3.4.5. Técnicas

Técnica de encuesta. De acuerdo a la técnica elegida se ha seleccionado y
adaptado el instrumento denominado: Cuestionario para evaluar la Cultura

Organizacional de AIESEC en Universidad Ricardo Palma.

3.4.6. Aspectos éticos

Como la investigacion busca recoger datos relacionados con las percepciones,
opiniones y creencias de las personas, es importante tomar algunas medidas para
asegurar que la participacion en el estudio no tenga efectos adversos en la vida

privada, social.

En el presente estudio ha sido cuidadoso de los derechos elementales de la
poblacion y de la muestra, garantizamos que no hubo manipulacion de los datos
obtenidos ni sesgo de los resultados al que se ha llegado al concluir la presente
investigacion; solo asi tiene relevancia para la propia institucion y también para la

sociedad.
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El presente trabajo respeta las fuentes usadas para el Marco Tedrico, siempre
consignando el libro y el nombre del autor, ademéas de las fuentes electrdnicas

usadas, siguiendo las leyes APA.
La investigacion realizada sera usada para fines académicos y encontrar una

solucién al problema encontrado dentro de la empresa. Siempre guardando la

confiabilidad de las entrevistas e informacidn obtenida.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion de analisis y resultados

Ya que el objetivo de esta investigacion Identificar cual es el nivel de cultura que
perciben los miembros de AIESEC en Universidad Ricardo Palma durante agosto
de 2018 y mayo de 2019, se establecio una muestra de 10 miembros de AIESEC en
Universidad Ricardo Palma, que se desarrollan en las diferentes areas; con
permanencia en la organizacion por mas de 6 meses, ya sean estudiantes o

egresados, que pertenecen a AIESEC en Universidad Ricardo Palma.

Una vez recolectada la informacion mediante la aplicacion del cuestionario, se
procedio a tabular, analizar e interpretar los resultados. Para una facil comprension
se elaboraran tablas y gréaficas en las que se detallan de una manera clara todas las
cifras relevantes, como son: el promedio ponderado y porcentaje acumulado, para
describir los aspectos abordados a lo largo de la investigacién
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VALORES ORGANIZACIONALES

ACTITUD

Cuando se presenta una situacion de conflicto, ¢la actitud tomada por la junta directiva suele estar
apoyada en los valores de la organizacion?

Vaélidos 10

Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia Promedio Porcentaje

Ponderado Acumulado

TOTAL

Tabla 1

1

0

M Frecuencia 0 0 3 5 2

Fuente propia

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 5 que representa el
nivel de escala “bueno”; los menores valores son 0 y 0 que representan “malo” y “deficiente”,
respectivamente. Los valores intermedios, son 3y 2 que representa el nivel “regular” y nivel “muy
bueno” de la escala. En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacién del valor social,
relacionada al cuadro 1 fue de 3.9, que representa el nivel MEDIO, RANGO BUENO con un valor

porcentual de 78%.
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ACTITUD

¢Considera que la actitud de la presidenta del comité frente a las diferentes situaciones potencia los

valores que quiere trasmitir la organizacion?

Validos

10

Perdidos

Fuente propia

Valoraciones

TOTAL

1

0

M Frecuencia 0

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje
Ponderado  Acumulado

Tabla 1.1

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 7 que representa el nivel

de escala “bueno”; los menores valores son 0 y 0 que representan “malo” y “deficiente”,

respectivamente. Los valores intermedios, son 1y 2 que representa el nivel “regular” y nivel “muy

bueno” de la escala. En conclusidn, el valor promedio general sobre la apreciacién del valor social,
relacionada al cuadro 1.1 fue de 4.1, que representa el nivel MEDIO, RANGO BUENO con un
promedio porcentual de 82%
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COMPORTAMIENTO

¢Considera usted que el comportamiento que tienen los miembros de AIESEC en la Universidad
Ricardo Palma reflejan la cultura de la organizacion?

Validos 10

Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje

Ponderado  Acumulado

TOTAL 10

Tabla 2

1
0 0 -
0

BFrecuencia 0 0 6 3 1

Fuente propia

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 6 que representa el nivel
de escala “regular”; los menores valores son 0 y 0 que representan “malo” y “deficiente”,
respectivamente. Los valores intermedios, son 1y 3 que representa el nivel “muy bueno” y nivel
“bueno” de la escala. En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social,
relacionada al cuadro 2 fue de 3.5, que representa el nivel ALTO, RANGO REGULAR con un

promedio porcentual de 70%
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COMPORTAMIENTO

¢El comportamiento de mis compafieros transmiten de manera correcta los valores de la
organizacion?

Validos 10

Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia Promedio Porcentaje

Ponderado Acumulado

Tabla 2.1

B Frecuencia 0 0 7 1 2

Fuente Propia

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 7 que representa el nivel
de escala “regular”; los menores valores son 0 y 0 que representan “malo” y “deficiente”,
respectivamente. Los valores intermedios, son 1 y 2 que representa el nivel “bueno” y nivel “muy
bueno” de la escala. En conclusidn, el valor promedio general sobre la apreciacién del valor social,
relacionada al cuadro 2.1 fue de 3.5, que representa el nivel ALTO, RANGO REGULAR con un

valor porcentual de 70%.
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MOTIVACION

¢La junta directiva organiza las actividades pertinentes para mantener motivados a los miembros de
la organizacion?
Validos 10
Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje

Ponderado  Acumulado

TOTAL 10

Tabla 3

H Frecuencia 0 1 7 0 2

Fuente propia

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 7 que representa el nivel
de escala “regular”; los menores valores son 0 y 0 que representan “malo” y ‘“bueno”,
respectivamente. Los valores intermedios, son 1y 2 que representa el nivel “deficiente” y nivel “muy
bueno” de la escala. En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social,
relacionada al cuadro 3 fue de 3.3, que representa el nivel ALTO, RANGO REGULAR con un

promedio porcentual de 66%.
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MOTIVACION

Si otra organizacién me diera la oportunidad tener un descuento considerable en un intercambio por

mi buen desempefio ;me cambiaria?

Vaélidos 10
Perdidos 0
Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje
Ponderado  Acumulado
TOTAL
Tabla 3.1
4.5
4
4
35
3
3
2.5
2
1.5
1
1
0
1 2
B Frecuencia 1 3 1 4 1

Fuente propia

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 4 que representa el nivel

bR T3

de escala “bueno”; los menores valores son 1, 1 y 1 que representan “malo”, “regular” y “muy bueno”,

respectivamente. El valor intermedio es 3 que representa el nivel “deficiente” de la escala. En

conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social, relacionada al cuadro 3.1
fue de 3.5, que representa el nivel ALTO, RANGO REGULAR con un valor porcentual de 70%.
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IDENTIDAD CORPORATIVA

CREENCIAS

Creo que los valores que tiene AIESEC va ligado a lo que yo soy como persona
Validos 10

Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje

Ponderado  Acumulado

TOTAL 10

Tabla 4

0

M Frecuencia 0 0 0 5 5

Fuente Propia

En la tabla de distribucion de frecuencia los valores mayores que se observa es el 5 que

representa el nivel de escala “muy bueno” y “bueno”; los menores valores son 0, 0 y 0 que representan
“malo”, “deficiente” y “regular”, respectivamente. En conclusion, el valor promedio general sobre la
apreciacion del valor social, relacionada al cuadro 4 fue de 4.5, que representa el nivel ALTO,
RANGO BUENO con un valor porcentual de 90%.
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CREENCIAS

¢Los miembros de la organizacion respetan si alguien tiene una preferencia politica o religiosa?

Validos 10
Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia Porcentaje  Porcentaje

Ponderado  Acumulado

TOTAL 10

Tabla 4.1
6
5 5
5
4
3
2
1
0 0 0
0
1 2 3
M Frecuencia 0 0 0 5 5

Fuente Propia

En la tabla de distribucion de frecuencia los valores mayores que se observa es el 5 que representa el
nivel de escala “muy bueno” y “bueno”; los menores valores son 0, 0 y 0 que representan “malo”,
“deficiente” y “regular”, respectivamente. En conclusion, el valor promedio general sobre la
apreciacion del valor social, relacionada al cuadro 4.1 fue de 4.5, que representa el nivel ALTO,
RANGO BUENO con un valor porcentual de 90%.
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COMPROMISO

El hecho de que me apoyen con un descuento econémico en un congreso nacional, ;hace que
genere compromiso frente a la organizacion?
Validos 10
Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje

Ponderado  Acumulado

TOTAL 10

Tabla 5

0

M Frecuencia 0 0 5 2 3

Fuente propia:

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 5 que representa el nivel
de escala “regular”; los menores valores son 0 y 0 que representan “malo” y “deficiente”,
respectivamente. Los valores intermedios, son 2 y 3 que representa el nivel “bueno” y nivel “muy
bueno” de la escala. En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social,
relacionada al cuadro 5 fue de 3.8, que representa el nivel BAJO, RANGO BUENO con un valor
porcentual de 76%.
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COMPROMISO

¢Me siento verdaderamente comprometido con la organizacion?

Validos 10
Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia Promedio Porcentaje

Ponderado Acumulado

Tabla 5.1
9
8
8
7
6
5
4
3
2
2
1
0 0 0
0
1 2 3 5
B Frecuencia 0 0 0 8 2

Fuente propia:

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 8 que representa el nivel
de escala “bueno”; los menores valores son 0, 0 y 0 que representan “malo”, “deficiente” y “regular”,
respectivamente. El valor intermedio es 2 que representa el nivel “muy bueno” de la escala. En
conclusidn, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social, relacionada al cuadro 5.1
fue de 4.2, que representa el nivel MEDIO, RANGO BUENO con un valor porcentual de 84%.
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SENTIDO DE PERTENENCIA

¢Usted continta en la organizacion porque se siente parte importante de ella?

Validos

10

Perdidos

Valoraciones

TOTAL

1

0

H Frecuencia 0

Fuente propia:

Frecuencia Promedio Porcentaje

Ponderado Acumulado

Tabla 6
6
0 0
2 3
0 0 4

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 6 que representa el nivel

de escala “bueno”; los menores valores son 0, 0 y 0 que representan “malo”, “deficiente” y “regular”,

respectivamente. El valor intermedio es 4 que representa el nivel “muy bueno” de la escala. En

conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social, relacionada al cuadro 6
fue de 4.4, que representa el nivel ALTO, RANGO BUENO con un valor porcentual de 88%.
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SENTIDO DE PERTENENCIA

¢Las reuniones que se realizan periddicamente fomentan mi sentido de pertenencia?
Validos 10

Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje

Ponderado  Acumulado

TOTAL

Tabla 6.1
8

7
7
6
5
4
3
2
1

0 0

0

1 2 3

M Frecuencia 0 0 7 1 2

Fuente propia:

En la tabla de distribucion de frecuencia el mayor valor que se observa es el 7 que representa el nivel
de escala “regular”; los menores valores son 0 y 0 que representan “malo” y “deficiente”,
respectivamente. Los valores intermedios son 1 y 2 que representa los niveles “bueno” y “muy bueno”
de la escala. En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social,
relacionada al cuadro 6.1 fue de 3.5, que representa el nivel ALTO, RANGO REGULAR con un
valor porcentual de 70%.
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FILOSOFIA CORPORATIVA

VISION

“Conseguir la paz y el pleno desarrollo del potencial humano”
¢Es la vision que comparto actualmente?

Validos 10
Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje
Ponderado  Acumulado

5.0 5%
5.0 10%
0.0
0.0
0.0

Tabla 7

[REEET
:

5

3

1

o —

M Frecuencia

Fuente propia:

En la tabla de distribucion de frecuencia los valores mayores que se observa es el 5 que representa el
nivel de escala “muy bueno” y “bueno”; los menores valores son 0, 0 y 0 que representan “malo”,
“deficiente” y “regular”, respectivamente. En conclusién, el valor promedio general sobre la
apreciacion del valor social, relacionada al cuadro 7 fue de 4.5, que representa el nivel ALTO,
RANGO BUENO con un valor porcentual de 90%.
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VISION

¢Entiendo realmente que quiere expresar la vision?

Validos 10
Perdidos 0
Valoraciones  Frecuencia Promedio Porcentaje
Ponderado  Acumulado
TOTAL
Tabla 7.1
6
5
5
4
3
2
1
0
0
1
M Frecuencia 0 1 3 5 1

Fuente propia:

En la tabla de distribucion de frecuencia el valor mayor que se observa es el 5 que representa el nivel

de escala “bueno”; los menores valores son 0, 1 y 1 que representan “malo”, “deficiente” y “muy

bueno”, respectivamente. En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor

social, relacionada al cuadro 7.1 fue de 3.6, que representa el nivel BAJO, RANGO BUENO con un

valor porcentual 72%.
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MISION

“Ser la plataforma internacional méas grande para qué los jévenes descubran y desarrollen sus
potenciales generando un impacto positivo en la sociedad, a través de un ambiente global de
aprendizaje, oportunidades de liderazgo e intercambios profesionales e internacionales”
¢Me siento parte importante para cumplir la mision?

Validos 10
Perdidos 0

Valoraciones Frecuencia  Promedio Porcentaje

Ponderado  Acumulado

TOTAL

Tabla 8

= Frecuencia 0 0 4 4 2

Fuente propia:

En la tabla de distribucién de frecuencia los valores mayores que se observa es el 4y 4 que representa
el nivel de escala “regular” y “bueno”; los menores valores son 0, 0 y 0 que representan “malo” y
“deficiente”, respectivamente. El valor intermedio es el 2 que representa el nivel “muy bueno” de la
escala. En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacion del valor social, relacionada

al cuadro 8 fue de 3.8, que representa el nivel BAJO, RANGO BUENO con un valor porcentual de
76%.
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MISION

¢Considera que la misién expresa de manera clara la razén de ser de la organizacion?

Validos 10
Perdidos 0
Valoraciones Frecuencia Promedio Porcentaje
Ponderado Acumulado
TOTAL
Tabla 8.1
4.5
4
4
35
3
25
2
2
15
1
1
0.5
0
0
1 2
H Frecuencia 1 0 3 4 2

Fuente propia:

En la tabla de distribucion de frecuencia el valor mayor que se observa es el 4 que representa el nivel

de escala “bueno”; los menores valores es 0 que representa “deficiente”, respectivamente. Los valores

99 ¢

intermedios son el 1, 2 y 3 que representan los niveles “malo”, “muy bueno” y “regular” de la escala.

En conclusion, el valor promedio general sobre la apreciacién del valor social, relacionada

al cuadro 8.1 fue de 3.6, que representa el nivel BAJO, RANGO BUENO con un valor porcentual

72%.
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RESULTADO DEL ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA CORPORATIVA

VALORES

ORGANIZACIONALES

ACTITUD

COMPORTAMIENTO

MOTIVACION

IDENTIDAD
CORPORATIVA
CREENCIAS

COMPROMISO

SENTIDO
DE
PERTENENCIA

FILOSOFIA
CORPORATIVA
VISION

MISION

PROMEDIO
PONDERADO

4.00

3.50

3.40

x=3.63

PROMEDIO
PONDERADO
4.50

4.00

3.95

X=4.15
PROMEDIO
PONDERADO
4.05

3.70

x=3.86

X=3.88

PORCENTAJE

80%

70%

68%

72.67%

PORCENTAJE

90%

80%

79%

83%
PORCENTAJE

81%

74%

77.5%

76.39%
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4.2

4.1

3.9

3.8

3.7

3.6

3.5

3.4

33

Dimensiones

s Dimensiones

----- Lineal (Dimensiones)

Valores Organizacionales Identidad Corporativa Filosofia Corporativa

4.2. Contrastacion de hipotesis y contrastacion de variables

De lo de aqui desarrollado en la presente investigacion, con la informacion expuesta
y la informacién estadistica presentada en capitulo (IV) y de las encuestas o
cuestionarios aplicados (Adjunto en anexos), hemos podido demostrar las hipétesis
planteadas al inicio del trabajo como respuesta tentativa a la presente investigacion.

El analisis y contrastacion de la variable cultura corporativa y sus respectivas
dimensiones correspondientes a las hipotesis objeto del presente trabajo, nos permitié

determinar lo siguiente:

4.2.1. Hipdtesis general:

Los resultados de analisis concluyen que existe evidencia significativa para
afirmar que la cultura organizacional de AIESEC en la Universidad Ricardo
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Palma se ubica con un promedio porcentual de 76.39% (Hipdtesis general H1)
con un promedio general del X=3.88, que representa una moderada asociacion.
Estos resultados nos permitieron determinar el proceso de contratacion de la

hipdtesis general postulada.

Al respecto, Ouchi (1982) considera que la cultura de una empresa esta
constituida por la tradicién, las condiciones y los valores que dan lineamientos
para un patron de actividades, opiniones y acciones, y afirma que, la
denominada por él, organizacion Z tendria unas caracteristicas culturales muy
especificas: confianza, amistad, trabajo en equipo y administracion por
participacion directa. Ademds, sostiene que las condiciones de trabajo
humanizadas (propias de estas organizaciones) no so6lo aumentan la
productividad y las utilidades de la compaifiia, sino también la autoestimacion
de los empleados [... los cuales] expresan un mayor bienestar emocional y
también se sienten menos enajenados. De acuerdo con lo expuesto por Ouchi,
podemos decir que la cultura dentro de una empresa u organizacion es todo
aquello que engloba los comportamientos, las tradiciones, los valores, etc., los
cuales, van a determinar como es que todos los miembros de esta en conjunto
van a reflejar en sus acciones y/u opiniones del dia a dia. Ademas, el autor
comparte que gracias al nivel de cultura que se viva dentro de una organizacion,
esto no solo va a beneficiar a la organizacion en términos de productividad y
por consecuencia en crecimiento, sino que esta también logrard que todos los
miembros de la misma se sientan a gusto con el ambiente en el que se

encuentran y generen de manera gradual su sentido de pertenencia.

La importancia de la cultura organizacional es que, actualmente es uno de los
intangibles mas importantes dentro de todas las organizaciones porque, bien
Ccomo Sse expuso anteriormente, estd dard un mayor valor tanto dentro como

fuera de la organizacion.
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La difusion de esta dentro de la organizacion en el momento oportuno va a
generar diversos beneficios para la organizacion AIESEC en la Universidad
Ricardo Palma ha generado que estos se sientan a gusto con el ambiente en el
que se encuentran desarrollado actualmente y que la filosofia y valores estan
relacionados altamente en lo que buscan como personas. Existe evidencia
significativa que indica que el nivel de cultura que percibieron los miembros

de AIESEC en la Universidad Ricardo Palma es moderada.

4.2.2. Hipdtesis especifica (1)

Los valores organizacionales son todos aquellos valores que forman parte
importante de la organizacion. Estos tienen la finalidad de formar parte del dia
a dia de cada uno de los miembros o colaboradores en sus funciones. Estos
ayudardn a que en conjunto se puedan alcanzar los objetivos de la

organizacion.

Los resultados de analisis concluyen que existe evidencia significativa para
afirmar que existe relacion de la cultura organizacional con los miembros de
AIESEC en la Universidad Ricardo Palma con los valores organizacionales
con un promedio porcentual del 72.67% (hipotesis especifica hl) con un
promedio general del X= 3.63 que representa una asociacién baja. Estos
resultados nos permitieron determinar el proceso de contrastacion de la
hipdtesis especifica (1) postulada donde se evidencia que la cultura
organizacional que define a los miembros de AIESEC en Universidad Ricardo

Palma se relaciona negativamente con los valores organizacionales.

Respecto a esto, los valores son los rasgos de manifestacion de la cultura
organizacional, es el conjunto de pretensiones de la organizacion, en lo que se
fundamentan sus actuaciones y la adscripcion e integracion de sus miembros;
por lo que, para conocer la cultura organizacional sera necesario proceder a

identificar, analizar y jerarquizar los valores compartidos por sus miembros o,
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al menos, la interpretacion que de ellos hagan los principales gestores de los

8procesos. (Bauza y Marafion, 2008).

Los resultados evidencian que los valores organizacionales dentro de AIESEC
en la Universidad Ricardo Palma tienen un gran nivel dentro de los miembros
de la organizacion ya que la gran mayoria los aceptd y los viene practicando
y ademas ha influido mucho en el comportamiento que tienen estos y que, a
su vez, ha permitido que estos las trasmitan también hacia el publico externo

y demaés stakeholders. Su nivel es significativamente bajo.

4.2.3. Hipdtesis especifica (2)

La identidad corporativa es el conjunto de comportamientos, creencias,
motivaciones, atributos (visuales, sonoros, etc.) los cuales permiten que una
organizacion se diferencie de otra. A su vez, esta también permite que las
organizaciones transmitan valor a sus publicos. Los resultados de andlisis
concluyen que existe evidencia significativa para afirmar que existe relacion
de la cultura organizacional de los miembros de AIESEC en la Universidad
Ricardo Palma con la identidad corporativa con un promedio porcentual del
83% (hipotesis especifica h2). Con un promedio general del X=4. 15. Estos
resultados nos permitieron determinar el proceso de contratacion de la
hipbtesis especifica (2) postulada donde se evidencia que la cultura
organizacional que define a los miembros de AIESEC en Universidad Ricardo

Palma se relaciona positivamente con la identidad corporativa.

La identidad es la percepcion de autenticidad que tiene la organizacion de si
misma, condicionada por el entorno, su propia actividad identitaria y el
proceso continuo de revision y creacion de sus atributos, de su cultura, lo cual
debe comunicar a sus audiencias, a su publico. Esto es lo que la hara Gnica y

perfectamente diferenciable. La identidad no es homogénea, ni tampoco
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permanente, y se mide por el sentimiento de pertenencia (Arguello, 2011). La
identidad es aquello que hace diferenciable a la organizacion frente a otros.
Por otro lado, también indica que es un proceso continuo y que por ende nunca
es estatica puesto a que la misma sociedad no se lo permito a consecuencia a
que esta se encuentra cambiando dia a dia. Con respecto a AIESEC en la
Universidad Ricardo Palma se pude observar que los miembros de esta se
encuentran ya bastante identificados con la organizacion, lo que evidencia que

ambas se relacionan positivamente.

4.2.4. Hipdtesis especifica (3)

La filosofia corporativa es el conjunto de la vision, la mision y segin gran
cantidad de autores también incluyen los valores de la organizacién. Esta
filosofia permite el 6ptimo funcionamiento de la organizacion, ademas, contar
con una filosofia corporativa clara va a permitir definir los objetivos y los
principios de la organizacion para que de esta manera pueda seguir creciendo
y aumentar su competitividad en la sociedad. Los resultados de analisis
concluyen que existe evidencia significativa para afirmar que la cultura
organizacional que define a los miembros de AIESEC en Universidad
Ricardo Palma se relaciona significativamente con la filosofia corporativa
con un promedio porcentual del 77.05% (hipotesis especifica h3), con un
promedio general del X= 3.89. Estos resultados nos permitieron determinar el
proceso de contratacion de la hipdtesis especifica (3) postulada donde se
evidencia que la cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC
en Universidad Ricardo Palma se relaciona significativamente con la filosofia

corporativa. Ambas se relacionan moderadamente.

Los resultados de analisis concluyen que existe evidencia significativa para

afirmar que existe relacion de la cultura organizacional de los miembros de
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AIESEC en la Universidad Ricardo Palma con la filosofia corporativa con un
promedio porcentual del 77.05% (hipdtesis especifica h3), con un promedio
general del X= 3.89. Estos resultados nos permitieron determinar el proceso
de contrastacion de la hipotesis especifica (3) postulada donde se evidencia
que la cultura organizacional que define a los miembros de AIESEC en
Universidad Ricardo Palma se relaciona moderadamente con la filosofia

corporativa.

Al respecto, Jimenez y Muro (2009) manifiestan que la filosofia es la
estructura conceptual que la organizacion define para orientar o inspirar el
comportamiento de la organizacién y que responde a las cuestiones
fundamentales de la existencia de la misma. Es decir, que esta es la base de

que es y a donde quiere llegar una organizacion.

Con respecto a AIESEC en la Universidad Ricardo Palma, se puede observar
que la filosofia corporativa ha tenido una gran aceptacion por parte de los
miembros de la organizacion, pero todavia falta ser conocida por la totalidad

de miembros de la misma. El nivel es significativamente moderado.
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CAPITULO V

DISCUSION

En este Gltimo capitulo del trabajo de investigacion se realiza el andlisis de discusion
de los resultados obtenidos mediante la aplicacién del instrumento de medicion
elaborado que fue el cuestionario valorativo, con el propdsito de contrastar el presente
estudio, luego de presentar los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del
instrumento (ANEXO 1), aplicado a 10 miembros de las areas pertenecientes:
Voluntario Global, Emprendedor Global, Recursos Humanos, Marketing y Finanzas,
con el proposito de contrastar el presente estudio, se realiza la siguiente discusion de
resultados relacionados a la CULTURA CORPORATIVA de la organizacion
AIESEC en la Universidad Ricardo Palma. En referencia a los resultados
descriptivos de investigacion de la dimension valores organizacionales (Cuadro 1,
1.1,2, 2.1, 3, 3.1) donde se muestra la distribucion de los promedios ponderados y los
correspondientes valores porcentuales de los respectivos indices los valores
organizacionales. EI mayor valor es X = 4.00 que corresponde a actitud, el valor bajo
de X = 3.40 que corresponde a motivacion, y el valor medio de X = 3.50 que
corresponde a comportamiento. En conclusion, el promedio general de VALORES
ORGANIZACIONALES estad determinado por el valor X = 3.63, con un valor
porcentual de 72.7%.

En referencia a los resultados descriptivos de investigacion de la dimension
identidad corporativa (Cuadro 4, 4.1, 5, 5.1, 6, 6.1) nos muestra la distribucion de
los promedios ponderados y los correspondientes valores porcentuales de los
respectivos indices, donde el mayor valor es X = 4.50 que corresponde a las
creencias, el valor bajo de X = 3.95 que corresponde al sentido de pertenencia, y el
valor medio de X = 4.00 que corresponde a el compromiso. En conclusion, el
promedio general de IDENTIDAD CORPORATIVA esta determinado por el valor
X =4.15, con un valor porcentual de 83%.
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En referencia a los resultados descriptivos de investigacion de la dimension
FILOSOFIA CORPORATIVA (Cuadro 7, 7.1, 8, 8.1) nos muestra la distribucion
de los promedios ponderados y los correspondientes valores porcentuales de los
respectivos indices la filosofia corporativa. EI mayor valor es X = 4.05 que
corresponde a vision, el valor bajo de X = 3.70 que corresponde a misioén. En
conclusion, el promedio general de FILOSOFIA CORPORATIVA esta

determinado por el valor X = 3.86, con un valor porcentual de 77.5%.

Conclusion general, el promedio general del nivel de cultura corporativa es de X

= 3.88 con un porcentaje de 76.40%.

5.2 Conclusion general

Dentro de la problematica cuél es el nivel de cultura corporativa de los miembros de
AIESEC en la Universidad Ricardo Palma, los resultados de la investigacion
evidencian que hay un grado de nivel moderado en el nivel de cultura organizacional

(X=3.88) en los miembros

5.2.1 Conclusiones especificas

= Los valores organizacionales (x=3.63) estd bajamente relacionado con el
nivel de cultura organizacional que percibieron los miembros durante el 2018,

con un promedio porcentual significativamente bajo de 72.67%.
= Laidentidad corporativa (x=4.15) esta moderadamente relacionada con el

nivel de cultura organizacional que percibieron los miembros durante el 2018,

con un promedio porcentual significativamente alto de 83%
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= Lafilosofia corporativa (x=3.88) esta bajamente relacionado con el nivel de
cultura organizacional que percibieron los miembros durante el 2018, con un

promedio porcentual significativamente moderado de 76.39%.

5.3 Recomendaciones

Los resultados de la presente investigacion nos permiten presentar las siguientes
recomendaciones que contribuiran en el desarrollo de la cultura organizacional entre los

miembros de AIESEC en la Universidad Ricardo Palma.

» La cultura corporativa es uno de los pilares fundamentales dentro de
cada organizacion. Esta permite que se pueda generar un compromiso y
un sentido de pertenencia por parte de los miembros de AIESEC en la
Universidad Ricardo Palma. Si bien es cierto dentro de esta
organizacion, la cultura aun no se ha percibido de manera positiva, es
importante gestionar estrategias apoyadas en la comunicacién interna
gue permitan hacer que la cultura organizacional sea el pilar para

conseguir los objetivos organizacionales.

» Realizar un seguimiento sobre la gestion y difusion de la cultura
organizacional dentro de AIESEC en la Universidad Ricardo Palma
asegurard si las acciones tomadas al respecto funcionaron y asi poder
realizar cambios necesarios a tiempo sin necesidad de rotacion de
membresia nuevamente. Si bien hay algunos aspectos que se encuentran
de manera positiva, es importante reforzar los valores organizacionales
y la filosofia corporativa para el buen desarrollo no solo de los

miembros, sino también de la organizacion.
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ANEXO 1

Instrucciones: A continuacion, encontrara una lista de expresiones que pretende medir la
cultura corporativa de AIESEC en la Universidad Ricardo Palma. Los enunciados estan
referidos a como actla, percibe, o siente usted como parte de la institucion. Por favor, lea
con atencion y cuidado cada expresién y marque con una equis (X) en la alternativa que
mejor se adecue a su criterio, segun la siguiente clave: Valorar cada pregunta de 1 a 5 segun

ANEXQOS

CUESTIONARIO VALORATIVO

el nivel de acuerdo con la afirmacién: 5 muy bueno/ a 1 malo.

CULTURA
CORPORATIVA

REACTIVOS

VALORES ORGANIZACIONALES

Cuando se presenta una situacion de
conflicto, ¢la actitud tomada por la junta
directiva suele estar apoyada en los valores
de la organizacion? (ACTITUD)
¢Considera que la actitud de la presidenta
del comité frente a las diferentes
situaciones potencia los valores que quiere
trasmitir la organizacion? (ACTITUD)
¢Considera usted que el comportamiento
gue tienen los miembros de AIESEC en la
Universidad Ricardo Palma reflejan la
cultura de la organizacion?
(COMPORTAMIENTO)

¢El comportamiento de mis compafieros
transmiten de manera correcta los valores
de la organizacion?
(COMPORTAMIENTO)

¢La junta directiva organiza las actividades
pertinentes para mantener motivados a los
miembros de la organizacion?
(MOTIVACION)

Si otra organizacion me diera la
oportunidad  tener  un descuento
considerable en un intercambio por mi
buen desempefio ;me cambiaria?
(MOTIVACION)

IDENTIDAD CORPORATIVA

1

VALORACION

2

3

4

5
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10

11

12

13

14

15

16

Creo que los valores que tiene AIESEC va
ligado a lo que yo soy como persona

(CREENCIAS)

¢Los miembros de la organizacion respetan
si alguien tiene una preferencia politica o
religiosa? (CREENCIAS)

El hecho de que me apoyen con un
descuento econdémico en un congreso
nacional, ¢hace que genere compromiso
frente a la organizacion?
(COMPROMISO)

¢Me siento verdaderamente comprometido
con la organizacién? (COMPROMISO)

¢Usted continda en la organizacion porque
se siente parte importante de ella?
(SENTIDO DE PERTENENCIA)

¢;Las  reuniones que se realizan
periédicamente fomentan mi sentido de
pertenencia?

(SENTIDO DE PERTENENCIA)

FILOSOFIA CORPORATIVA

“Conseguir la paz y el pleno
desarrollo del potencial humano”
¢Es la  wvision que comparto
actualmente? (VISION)

¢Entiendo realmente que quiere expresar la
vision?

(VISION)

“Ser la plataforma internacional mas
grande para qué los jovenes descubrany
desarrollen sus potenciales generando
un impacto positivo en la sociedad, a
travées de un ambiente global de
aprendizaje, oportunidades de liderazgo
e intercambios  profesionales e
internacionales”

¢Me siento parte importante para cumplir la
mision?

(MISION)

¢Considera que la mision informa de
manera clara la razéon de ser de la
organizacion?

(MISION)
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ANEXO 2

Escala de calificacién

Puntaje ( peso) Iindice (clase) Rango (categoria) Intervalos

A Muy bueno

B Bueno 16-18
C Regular 11-15
D Malo 7-10
E Deficiente 0-6

Escala interpretativa

Puntajes e indices

D(2) C(3) B(4) A(5)
15 | 25 || 35 |[ a5 |[ ]

2.4 3.4 4.4 5.0

2.3 3.3 43 4.9

2.3 3.2 4.2

2.1 3.1 4.1

2.0 3.0 4.0 4.8

1.9 2.9 3.9

1.8 2.8 3.8

1.7 2.7 37 4.7

1.6 2.6 36 4.6
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