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RESUMEN

En el presente trabajo se ha investigado al publico interno de la Parroquia Cristo
Salvador desde el enfoque de las Relaciones Publicas. Este publico forma parte de las
distintas comunidades que conforman la parroquia, teniendo una responsabilidad y
funcién especifica dentro de esta organizacion.

El objetivo es determinar la influencia de la identidad corporativa en el clima
organizacional de dicha parroquia. La metodologia empleada es descriptiva y
explicativa, de tipo no experimental y cuantitativo.

Los resultados sefalaron que los miembros de la parroquia Cristo Salvador conocen
la identidad corporativa de la parroquia y la tienen interiorizada. Poseen también un
buen clima organizacional, pues indican sentirse motivados con el servicio que se les
delega. Influyen también las actividades que se realizan dentro de esta, con el fin de
integrar a los grupos y hacer de conocimiento publico el propdsito de todas las
acciones.

En conclusién, la parroquia esta logrando difundir la identidad a través de sus lideres
para que todos sus miembros la hagan propia, reflejo de esto es el buen clima
organizacional, influenciada positivamente por la cultura y filosofia de la Parroquia

Cristo Salvador.

Palabras claves: identidad corporativa, cultura organizacional, filosofia

organizacional, clima organizacional, motivacion, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

In the present work, the internal public of Cristo Salvador Church has been investigated
from the Public Relations approach. This public is part of the communities that make
up the church, and that have a specific responsibility and function within this
organization.

The objective is to determine the influence of the corporate identity in the
organizational climate of Cristo Salvador Church. The methodology used is descriptive
and explanatory, non-experimental and quantitative.

The results indicated that the members of Cristo Salvador Church know the
corporate identity and have it internalized. They also have a good organizational
climate, because they indicate that they feel motivated by the service delegated to
them. It also influences the activities carried out within it, in order to integrate groups
and make public the purpose of everything that is done.

In conclusion, the church is managing to spread the identity through its leaders so
that all the members can make it their own, a reflection of this is the good organizational

climate, positively influenced by the culture and philosophy of Cristo Salvador Church.

Keywords: corporate identity, organizational culture, organizational philosophy,

organizational climate, motivation, job satisfaction.
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INTRODUCCION

Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia, las organizaciones se estan esmerando mas en aplicar estrategias de
comunicacién para difundir su mision, vision, valores y todo aquello que es parte de su
identidad corporativa. Son conscientes que trasmitirla a su publico interno dara como
resultado un mejor flujo de comunicacion y un mejor desempeiio laboral.

El problema radica en que la identidad corporativa es confundida, muchas veces,
con la identidad visual, que es basicamente los elementos graficos o visuales que
distinguen a una organizacién. Es necesario entender que la identidad corporativa es,
basicamente, la personalidad organizacional. Por tal motivo, tiene sentido que,
aguellas personas que vayan a trabajar para la empresa, compartan e interioricen esta
esencia. Sin embargo, son muy pocas las organizaciones que logran gque esta
identidad sea tan aceptada como para que realmente los colaboradores no se sientan
un elemento mas del sistema, sino que se identifiguen y busquen también, mediante
sus labores, cumplir con los objetivos de la empresa y motivar al resto a que también
lo haga.

El clima organizacional es un elemento que también le da una diferenciacion a la
organizacion. Este, mas alla de que sea positivo 0 negativo, influye directamente en el
colaborador, sus conductas, su motivacion, su predisposicion, y sobre todo, en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Grunig (2000) refiere que, “el no alcanzar sus objetivos internos, puede dificultar el
alcanzar los objetivos externos” (p.380). Por mas que los objetivos de comunicacién

sean importantes, no se pueden dejar de lado el fin de toda empresa: la rentabilidad.



Sin embargo, el analisis que se va a realizar en este trabajo se da dentro de un entorno
religioso, cuyos objetivos distan bastante de los de una organizacion con fines de lucro.

Las parroquias que practican la fe catélica se han actualizado, no desde un punto
de vista moral, sino desde un punto de vista comunicacional. Las técnicas y los medios
que utilizan estas organizaciones han ayudado a captar mas fieles, a mantener una
estrecha comunicacion con todo tipo de publicos y, sobre todo, a construir una imagen.
El clima organizacional que caracteriza a esta entidad sera también punto de estudio,
pues es conocido que, para mejorar este ambiente, muchas veces se emplea la
recompensa, pero en este caso donde el tema financiero no existe, ¢,como la identidad
corporativa se llega a adherir a los que congregan la Parroquia Cristo Salvador y de

gué manera influye en el clima organizacional?

Problema general
¢,Como influye la identidad corporativa en el clima organizacional de la Parroquia

Cristo Salvador en el afio 20187

Problemas especificos

e ¢CoOmo influye la cultura corporativa en la satisfaccion laboral de los que congregan
la Parroquia Cristo Salvador?

e (/Como influye la filosofia corporativa en la motivacion de los que congregan la

Parroquia Cristo Salvador?



Objetivo general
Determinar la influencia de la identidad corporativa en el clima organizacional de

la Parroquia Cristo Salvador.

Objetivos especificos

e Conocer la influencia de la cultura corporativa en la satisfaccion laboral de los que
congregan la Parroquia Cristo Salvador

e Identificar la influencia de la filosofia corporativa en la motivacion de los que

congregan la Parroquia Cristo Salvador

Justificaciéon de la investigacion

La relevancia de esta investigacidon puede pasar desapercibida por muchos
relacionistas publicos, pues estamos acostumbrados a analizar las estrategias
comunicacionales de organizaciones que buscan posicionarse en el mercado a través
de una buena imagen y relacién con sus publicos. Sin embargo, la investigacion
realizada a una organizacién cuyos objetivos han sido trazados hace mas de 2000
afos, es mas profunda y requiere de mayor apertura, por el mismo hecho de que se
esta poniendo en practica una disciplina tan actual, como lo son las Relaciones
Publicas, con una entidad que basa su cultura en tradiciones y escritos antiguos.

El presente trabajo servira de referente para comprender cOmo es que una cultura,
especificamente la cristiana catolica, con tantos afios de antigiedad, puede
actualizarse en cuanto a canales de comunicacion, mas no al mensaje en si, y dar
como resultado, un clima organizacional tan acogedor como para que cada uno de sus

fieles siga atrayendo a mas fieles.



Limitaciones de la investigacion

La limitacion principal del presente trabajo es que sus resultados no se pueden
generalizar en otras parroquias, debido a que no todas tienen tantos afios de servicio
a la comunidad como lo tiene la Parroquia Cristo Salvador.

Con mas de 50 afios, ha logrado definir muy bien su identidad corporativa, pues
sabe por qué existe y cual es su misién. Hasta este punto, sabemos que todas las
parroquias coinciden en lo mismo, pues la labor evangelizadora es igual; sin embargo,
el punto de quiebre es que no todos los fieles que acuden a estas parroquias tienen
inculcado un sentido de pertenencia, esto como consecuencia de una falta de

comunicacién con sus publicos.

Viabilidad de la investigacion

Esta investigacion cuenta con los factores necesarios para que sea viable, pues
existe un estrecho lazo entre el parroco de dicha organizacién y la investigadora de
este trabajo. Ademas, se tienen a los contactos necesarios de las diversas
comunidades para poder hacer una investigacion amplia y profunda. Asimismo, se
cuenta con los recursos financieros y materiales, para cumplir a cabalidad con los

objetivos planteados.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1  Antecedentes de la investigacion
1.1.1 Antecedentes internacionales

Onofre (2014) en su tesis titulada “El Clima Organizacional y la Satisfaccién como
factores influyentes en el Desempefo Laboral”, para obtener el grado de licenciada en
Psicologia Industrial en la Universidad Central del Ecuador, Quito, Ecuador. El objetivo
general es determinar la influencia del Clima Organizacional y la Satisfaccion en el
Desempefio Laboral. La hipétesis a demostrar es la influencia positiva del Clima

organizacional y la Satisfaccion en el Desempefio Laboral.

La conclusion general refiere a que efectivamente, existe una relacion directa entre
el clima organizacional y la satisfaccion de los funcionarios y su desempefio laboral,
en la Subsecretaria de Informacién de la SENPLADES. Con la recomendacién de
identificar los factores que se encuentran en un nivel inferior y generar un plan de
mejora del Clima Organizacional y la Satisfaccién que permita tener trabajadores mas
satisfechos y eficaces en su desempefio diario. La metodologia es no experimental de

tipo correlacional con grupo focal.

Dutany Ledn (2013) en su tesis titulada “Creacion de una identidad corporativa para
la empresa MEGACOM del Cantdon Naranijito”, para obtener el grado de licenciadas en
Ingenieria en Marketing en la Universidad Estatal de Milagro, Milagro, Ecuador. El
objetivo general es determinar cémo la Identidad Corporativa afecta en el conocimiento

del consumidor, utilizando técnicas investigativas que permitan determinar informacion



oportuna para mejorar su imagen en el mercado competitivo.
Se planted la hipétesis de que una incorrecta Identidad Corporativa provocara
desconocimiento de la Empresa MEGACOM en los potenciales clientes de la ciudad

de Naranjito.

Las autoras llegaron a la conclusién de que para orientar al publico interno de la
organizacion hacia los objetivos de esta es necesario crear la filosofia corporativa, y
qgue al realizar el organigrama estructural y un manual de funciones, la empresa se
vera beneficiada de manera Optima para el desarrollo y desempefio de las distintas
areas. Metodologia: Esta investigacion es de campo, exploratoria, de laboratorio,

correlacional y transaccional.

Ortiz (2008) en su tesis titulada “Construyendo identidad corporativa desde la cultura
organizacional en Eléctricos y Ferreteria Delta LTDA -una oportunidad de
comunicacioén a partir de un diagndstico organizacional”, para obtener el grado de
licenciada en Comunicacion Social con énfasis en Organizacional en la Pontificia
Universidad Javeriana, Bogota, Colombia. El objetivo principal de esta investigacion
es demostrar que la identidad corporativa de las empresas se fortalece a través de la
cultura organizacional desde la comunicacion. Se planteé la siguiente hipotesis
general: la identidad corporativa de las ferreterias -lo que diferencia una empresa de
otra generando ventaja competitiva y desarrollo continuo y sostenible, se moldea y

fortalece a partir de la cultura organizacional o identidad cultural.

Esta tesis analizard una Pyme en el ambito comunicacional. Para ello se escogio



una empresa objeto de estudio —Eléctricos y Ferreteria Delta Ltda.-, la cual fue
analizada detalladamente a nivel interno, estructura, comunicacion e identidad
corporativa. Esta investigacion es de tipo tedrico y produccion. Ademas, se utilizaron
herramientas de comunicacion para levantar la informacién: cuantitativas como

encuestas y cualitativas como entrevistas, y sesion de grupo.

Las ferreterias Pymes, hoy en dia, deben competir mano a mano con las grandes
superficies para poder sobrevivir y mantener una vigencia en el mercado persistente y
segura. No basta con tener una estabilidad econdmica, sino un equilibrio a nivel interno

y externo, para asi conseguir ventaja competitiva y crecimiento empresarial.

Finalmente, llegb a la conclusibn de que la comunicacion organizacional,
definitivamente es una herramienta esencial en las empresas Pymes a la hora de
abarcar problematicas internas y externas, pues ademas de contribuir a la mejora
continua de sus procesos estructurales a través de estrategias, también actla como
agente de cambio y progreso, influyendo notablemente en los comportamientos de las

personas y en el fortalecimiento de su identidad.

1.1.2 Antecedentes nacionales

Matos (2015) en su tesis titulada “Relacion entre la comunicacién interna y la
identidad corporativa de los cadetes de 4° afio de la Escuela Naval del Peru, distrito
de la Punta, Provincia Constitucional del Callao, afio 2014. Lima, Peru”, para obtener
el grado de licenciado en Ciencias de la Comunicacién en la Universidad de San Martin

de Porres, Lima, Peru. El objetivo general de la investigacion es conocer de queé



manera la comunicacion interna se relaciona con la identidad corporativa de los
cadetes de 4° afio de la Escuela Naval del Peru, Distrito del Callao, afio 2014. Se
plantedé la siguiente hipotesis general: la comunicacion interna se relaciona
significativamente con la identidad corporativa de los cadetes de 4° afio de la Escuela

Naval del Peru, Distrito del Callao, afio 2014.

La autora llego a la conclusion de que es necesario reforzar la comunicacion interna
para asi optimizar la identidad corporativa de los cadetes de 4° afio de la Escuela Naval
del Peru, Distrito del Callao, afio 2014. Ademas, es necesario aplicar un plan
estratégico enfocado a la fidelizacion corporativa, para mantener al publico interno
identificado, que contrarreste la opinién negativa generada por las sanciones aplicadas
a los cadetes de 4° afio de la Escuela Naval del Peru. La metodologia empleada es no
experimental, es aplicativa, descriptiva, correlacional, inductiva, deductiva, analitica y

estadistica.

Torre (2015) en su tesis titulada “Clima organizacional de la Universidad TELESUP
Facultad de Derecho y Ciencias Sociales en la motivacién laboral”, para obtener el
grado de licenciado en Ciencias de la Comunicacién en la Universidad de San Martin
de Porres, Lima, Peru. El objetivo general de la investigacion es determinar cuéles son
las caracteristicas del clima organizacional en la motivacion laboral. Se planteo la

hipotesis de que el clima organizacional influye en la motivacion laboral.

La autora llegé a la conclusion de que es necesario implementar y desarrollar

labores que fortalezcan de manera positiva la integracion y union grupales tales como



actividades recreativas, deportivas, con el fin de contrarrestar el sentido de no
valoracion por los trabajadores hacia el empleador. Se uso la metodologia transversal,

cualitativo-ex posfacto. De nivel exploratorio y descriptivo.

Maldonado (2016) en su tesis titulada “Implicacién en la cultura organizacional y
clima organizacional de una cooperativa de ahorro y crédito de la region sur del Perd”,
para obtener el grado de licenciado en Psicologia en la Universidad Catdlica de Santa

Maria, Arequipa, Peru.

Este trabajo de investigacidon tiene como objetivo principal determinar si existe una
implicacién en la cultura organizacional y clima organizacional de una cooperativa de
ahorro y crédito en la region sur del Peru. Dicha relacion permite conocer indicadores
mas precisos como el empoderamiento, el desarrollo de capacidades y la orientacion
al equipo de la implicacion en la cultura organizacional para la gestiéon adecuada del
clima organizacional. Metodologia: La investigacion es de tipo transeccional,
descriptivo — correlacional. Para llevarla a cabo se determind una poblacion de 79

colaboradores.

El autor concluyé que el 78, 5% de colaboradores manifiestan que existe una
presencia adecuada de implicacion y el 57% manifiestan que hay una tendencia buena
de clima organizacional. Se ha comprobado una correlacion significativa y positiva

entre las variables de implicacion de la cultura organizacional y el clima organizacional.
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1.1.3 Teorias de la comunicacion
1.1.3.1 Modelo de Marston
Este modelo también es conocido como la formula R.A.C.E. de las Relaciones

Publicas, o de la espiral, ya que el grafico describe de una manera ciclica las fases de

este proceso. Respecto a esto, Noguero (1990) refiere que:
“Los cuatro elementos que estructuran el nombre acrénimo de la formula son:
Research, Action, Communication y Evaluation (R.A.C.E.). Aunque la idea de
la espiral es relativa, lo cierto es que Marston sefiala que a cada paso que se
da lleva al siguiente y que la misma conclusién es inicio de una nueva accion.
Por ello en la fase de la evaluacion significa investigacion para los futuros

programas que se inicien de Relaciones Publicas.” (p. 112)

EVALUATION
(research)

COMMUNICATION

ACTION

RESEARCH

Figura 1. Modelo de Marston

Este proceso nos ayudard a comprender como es que las Relaciones Publicas se
estan empleando en la estrategia desarrollada por la Parroquia Cristo Salvador, y si es
gue esta esta tomando en cuenta la funcién ciclica que propone Marston para cada

una de sus acciones.
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1.1.3.2 Modelo circular de Stephenson
En 1960, Howard Stephenson plantea en su libro “Handbook of Public Relations” un
modelo en el cual se describen los 5 requisitos a tener en cuenta para desarrollar
cualquier actividad de las Relaciones Publicas. Respecto a esto, Noguero (1990) indica
que:
“Su teorizacion se basa en el hecho de que las relaciones publicas siguen un
procedimiento circular en la misma direccion que las manecillas del reloj,
asentandose sobre la base de la plataforma politica de la gestion que toda

empresa debe construir’ (p. 110)

PUBLIC RELATIONS

PROCEDURE

PLATFORM OF POLICY

Figura 2. Modelo circular de Stephenson

Este modelo nos ayudard a ubicar cada actividad dentro de este conjunto de
requisitos a tomar en cuenta, de tal manera podremos evaluar si es que la puesta en

practica de las Relaciones Publicas estan siendo efectivas.



12

1.1.3.3 Modelo de Comunicacion de Riley & Riley

Para estos esposos, el sistema de comunicacion influye en la sociedad y, a su vez,
es influido por ella. Riley y Riley propusieron un modelo donde indican que se debe
considerar el contexto social; es decir, el entorno en donde se relacionan tanto el

receptor como el emisor.

Castro y Zareth (2006) sefialan, respecto a este concepto, que en este modelo “se
concibe la comunicacion como un fendmeno social que ocurre entre individuos que
son miembros de grupos primarios los cuales pertenecen a su vez a estructuras mas

amplias de la sociedad y éstas conforman segmentos del sistema social”. (p. 73)

e Mensajes ——
5 o _h\‘ s .
7 N, < r i

/ Grupo / Grupo
primario \ J/ primario

o 7 £ 2t S

- E \ 'R 5

A, > h 7

secundario / secundario

P g Mensajes

. 2 4
Grupo / ‘\ Grupo /-'
> /

T —

Contexto social

Figura 3. Modelo de Riley y Riley

Esta teoria servira de ayuda para comprender como influye el clima organizacional
en el colaborador, entendido como el contexto mas préoximo que tiene dentro de la

organizacion.
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1.1.3.4 Modelo de Bateson
Castro y Zareth (2006) indican, respecto al modelo de Gregory Bateson, que:

“Se toman en consideracion factores personales de los comunicantes o
comunicadores, ademas de la relacion entre dos o mas personas. Se

establecen cuatro niveles de comunicacion que van de la intrapersonal a la

interpersonal, después a la grupal y finalmente a la cultural” (p. 45)

Este modelo mira la comunicacién desde el punto de vista del observador, donde

incluye analisis de factores individuales y los evidentes en la relacion entre las

personas.
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Figura 4. Modelo de Bateson
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De esta forma, a través de esta teoria, se podra comprender de qué manera se
adhiere la identidad corporativa, tanto de manera individual como de manera colectiva,
y como es que esta relacion sera un factor determinante para formar el clima

organizacional.

1.1.3.5Teoriade los 4 modelos sobrelafuncion social de las Relaciones Publicas
Grunig y Todd elaboraron un libro llamado Managing Public Relations, en el cual se

habla sobre la elaboracion de 4 modelos sobre la funcién social de las Relaciones

Pulblicas, y donde se explica el comportamiento de éstas en las organizaciones. Los

modelos son:

e Agente de prensa/ Press Agent: En este modelo las Relaciones Publicas hacen
una funcioén pasiva, con un fin propagandistico y desinformativo. Se trata de un
modelo de comunicacion unidireccional de la organizacién hacia los publicos,
donde se brinda informacién incompleta y deformada.

e Divulgacion de la informacién/ Public Information: En este caso, se tiene como fin
difundir informacion y sin ser necesariamente persuasiva. El profesional es como
un periodista integrado en la organizacion.

e Didlogo: Se busca persuadir cientificamente a los publicos. La comunicacion es
bidireccional, pues fluye desde el publico y hacia el publico. Aqui se usan métodos
y técnicas de las ciencias sociales para estudiar los comportamientos y actitudes
de los publicos, con el objetivo de que éstos acepten el punto de vista de la
organizacion.

¢ Mutual understanding: Es el modelo normativo por excelenciay el que ha generado
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mMas criticas, revisiones y adaptaciones. Las Relaciones Publicas que practican

este modelo actian como mediadores entre ambas partes.

|
MODELD AGENTE DE PRENSA,/ INFORMACION PUBLICA | DORLE FLLIO DOBLE FLLJO

CARACTERI INFORMACION (PUBLICTTY) ASIMETRICO SMETRICO
| CARACTEAISTICAS 1850 - 1900 1900 - 1920 | 1920 - 1960 1960 1970
| T
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| PRorosmo INFORMACION CENTIACA MUTUO
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B EQUILTRRIO DE EQUILIBRID
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Figura 5. Caracteristicas de los cuatro modelos de Relaciones Publicas segun Grunig

y Todd, citados por Noguero (1995, p. 28)

Este modelo nos ayudara a identificar qué tipo de comunicacién estd empleando la

parroquia desde un punto de vista de las Relaciones Publicas, para que asi se pueda

analizar de una mejor manera la identidad corporativa y el clima organizacional de

esta.
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1.1.4 Base legal
1.1.4.1 Constitucién Politica del Peru — Titulo I, Capitulo 1-Art 2 — Inciso 4
TITULO I: DE LA PERSONA Y DE LA SOCIEDAD
CAPITULO I: Derechos Fundamentales de la Persona
ARTICULO 2: Derechos fundamentales de la persona
INCISO 4: A las libertades de informacion, opinion, expresion y difusion del
pensamiento mediante la palabra oral o escrita o la imagen, por cualquier medio de
comunicacién social, sin previa autorizacién ni censura ni impedimento algunos, bajo

las responsabilidades de ley.

Los delitos cometidos por medio del libro, la prensa y demas medios de
comunicacién social se tipifican en el Codigo Penal y se juzgan en el fuero comun. Es
delito toda accion que suspende o clausura algun érgano de expresion o le impide
circular libremente. Los derechos de informar y opinar comprenden los de fundar

medios de comunicacion.

1.1.4.2 Ley N°25250de RR.PP. Estatuto del Colegio de Relacionistas Publicos
(Articulo 7), nos refiere que:
Las entidades estatales, paraestatales y privadas que tengan objetivos de
promocioén, desarrollo, planificacion e investigacion de la actividad de Relaciones
Pulblicas, deberan contar sus organismos profesionales de esta especialidad,
titulados de acuerdo a la Ley e inscritos en el Colegio Profesional de

Relacionistas Publicos.
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1.2 Bases teoricas
1.2.1 Identidad corporativa

Son muchos los autores que han conceptualizado este término, sin embargo, todos
llegan a la conclusion de que la identidad corporativa es un elemento importante dentro
de las organizaciones, puesto que a través de esta se puede entender su
comportamiento, tanto con sus publicos internos como externos. Asimismo, la
identidad corporativa influye de manera representativa en la toma de decisiones, en la
aplicacion de politicas y en la determinacion de la estrategia de comunicacion de la

organizacion.

No obstante, con la aparicion de tantas definiciones, se han desprendido dos
enfoques que le dan un sentido distinto al concepto de identidad corporativa. Capriotti
(2009) indica que el primero de ellos es el “enfoque de disefio”, pues afirma que:

Esta nocion vincula la identidad corporativa con “lo que se ve” de una
organizacion. En el campo de la comunicacion esta nocion se ha redefinido
claramente hacia la idea de Identidad Visual, que es la plasmacion o expresion
visual de la identidad o personalidad de una organizacién, pero que no es la

identidad corporativa de la misma. (p. 19)

Actualmente se toma a la identidad visual como un elemento mas de la identidad
corporativa, pues es basicamente “la traduccion simbdlica de la identidad corporativa
de una organizacién, concretada en un programa o manual de normas de uso que

establece los procedimientos para aplicarla correctamente” (Villafafie, 1999, p. 67).



18

El segundo enfoque planteado por Capriotti (2009) es el “organizacional”, que “tiene
una perspectiva mas amplia y profunda de lo que es la identidad corporativa” (p.20),
pues ya no es solo una forma de cémo dar a conocer la identidad, sino es la forma de

describir la personalidad de la organizacion.

Bajo este enfoque, el mismo autor finalmente define a la identidad corporativa como:
El conjunto de caracteristicas centrales, perdurables y distintivas de una
organizaciéon, con las que la propia organizacién se autoidentifica (a nivel
introspectivo) y se autodiferencia (de las otras organizaciones de su entorno).
Al hablar de caracteristicas “centrales” nos referimos a aquellas que son
fundamentales y esenciales para la organizacion, que estan en su ADN
corporativo. Por “perdurables”, entendemos aquellos aspectos que tienen
permanencia o voluntad de permanencia en el tiempo, que provienen del
pasado, que estan en el presente y que se pretende mantenerlos en el futuro.
Y las caracteristicas “distintivas” estan relacionadas con los elementos
individualizadores y diferenciales que tiene una organizacién en relacion con

otras entidades. (p. 21)

Es precisamente la identidad lo que le da autenticidad a la organizacion. Ya no son
solo los disefios o0 elementos graficos lo que la caracterizan. Es el conjunto de
comportamientos, simbolos, mensajes comunicacionales, entre otros, lo que definiran
los rasgos de dicha empresa. Esta identidad va mas alla del lenguaje verbal, existen
también atributos invisibles que definen esta personalidad. Villafaiie (1999) profundiza

este concepto resumiendo que “la identidad corporativa es el “ser” de la empresa, su



19

esencia” (p. 17).

Se puede llegar a comparar a una organizaciéon con un ser humano. Asi como las
personas nacen con caracteristicas especificas y van desarrollando su forma de ser
dentro de aspecto social, politico, econdmico, etc, las empresas también hacen que su
esencia las distinga de otras. Respecto a esta comparacion, Villafafie (1999) indica
que:

La identidad de un ser humano vendria dada irreductiblemente por su codigo
genético, lo Unico que realmente le identifica, le diferencia de cualquier otro vy,
ademas, nunca cambia...Las empresas no tienen genes, pero si disponen de

otros atributos igualmente identificadores y diferenciadores. (p. 17)

En estos tiempos son cada vez mas las organizaciones que buscan definir esta
identidad. Esta accion repercutira favorablemente en la imagen que se quiere transmitir

y en el mismo proceso de comunicacion que la empresa construya.

Por otro lado, Ind (1992) afiade que la historia de la organizacion también es un
elemento a tomar en cuenta a la hora de describir la identidad corporativa:

La identidad de una organizacion es la percepcién que tiene sobre ella misma,

algo muy parecido al sentido que una persona tiene de su propia identidad.

Por consiguiente, es algo unico. La identidad incluye el historial de la

organizacion, sus creencias y su filosofia, el tipo de tecnologia que utiliza, sus

propietarios, gente que en ella trabaja, la personalidad de sus dirigentes, sus

valores éticos y culturales y sus estrategias. (p. 3)
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En pleno siglo XXI es facil reconocer a aquellas organizaciones que han adaptado
sus técnicas y conductas a la era digital en la cual nos encontramos. Definitivamente,
las personas que utilicen cierto tipo de tecnologia, tendran una personalidad muy
diferente de aquellas que no gustan de lo tecnologico, y esto influira directamente en

la identidad de la empresa.

Arguello (2005) argumenta que existe un elemento que servira de termémetro para
medir a la identidad corporativa desde la percepcion del publico interno. Este autor
indica que la identidad:

Es la percepcién de autenticidad que tiene la organizacion de si misma,
condicionada por el entorno, su propia actividad identitaria y el proceso
continuo de revision y creacién de sus atributos, de su cultura lo cual debe
comunicar a sus audiencias, a su publico. Esto es lo que la hara unica y
perfectamente diferenciable. La identidad no es homogénea, ni tampoco

permanente, y se mide por el sentimiento de pertenencia. (p.9)

Cada autor aporta su propia definicién, pero todos llegan a decir, finalmente, que la
identidad corporativa hace que la organizacion sea mas humana, y no por el hecho de
que sean personas los que trabajen para esta, sino porque estd enmarcada dentro de
pautas de conducta, valores, estrategias, mensajes y otros elementos que haran que

sea Unica y distinta en el entorno social.
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Villafafie (2008) indica que esta identidad resulta ser un estimulo para los
receptores, y que a su vez provoca una experiencia en ellos, por lo que infiere 2 puntos
clave:

e Aumenta la motivacién de los colaboradores: Una identidad corporativa bien
construida, crea sentimientos de compromiso, logrando que los colaboradores
se identifiquen con la institucion, formando parte activa de ella.

¢ Inspira confianza a los publicos externos: cuando una institucion tiene una
identidad corporativa fuerte, los diversos publicos a quienes va dirigido se
forman una imagen clara de la organizacién generando confianza, ya que
contrastan lo que dice la institucidon con aquellos que perciben de la misma;
por el contrario, cuando la empresa transmite mensajes que son
contradictorios, corre el riesgo de perder credibilidad, algo que es dificil de

recuperar (Villafaiie, 2008).

Hoy en dia el publico interno tiene un papel mucho mas relevante dentro de las
organizaciones, puesto que estos puentes de confianza y motivacién que menciona
Villafafie, contribuirdn a una futura solucién en caso de que se presente una crisis,
debido a que cada miembro colaborara para que la imagen y reputacién de la empresa
para la que trabajan no se vea afectada, gracias al alto nivel de compromiso que tienen

con esta.

Por otro lado, Capriotti (2009) sefala que existen algunos aspectos que influyen a

la identidad corporativa de una organizacion. Estos son:
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e La personalidad y normas del fundador: lo caracteriza €l o los fundadores de la
organizacion, a través del conjunto de normas establecidas desde el principio,
marcando asi el desarrollo institucional. El fundador establece a través de su
conducta los lineamientos que regiran el quehacer de la organizacion, lo cual es
tomado como ejemplo y copiado por los demas trabajadores. De esta manera se
instauran los valores, creencias y pautas de comportamiento de los colaboradores.

(Capriotti, 2009)

e Lapersonalidad y normas de personas claves: Para Capriotti (2009), se denomina
personas claves a quienes han sucedido al fundador o han sido designados por él,
estableciendo politicas globales para el actuar de la organizacion; es decir, siguen
el mismo camino iniciado por el fundador, de esta manera al compartir los mismos
valores, tienen la responsabilidad de llevar adelante a la institucion manteniendo
los mismos postulados o similares, reforzando de esta manera los valores

existentes entre sus integrantes.

Evidentemente, los miembros de una organizacién asumiran como correctos ciertos
comportamientos que sus superiores muestren en el dia a dia. En el caso de una
parroquia, los miembros de las distintas comunidades aprenderan no solo de la
experiencia, sino también de las actitudes que ciertos lideres parroquiales tengan a la
hora de desarrollar una actividad. La identidad no solo se transmite por canales de
comunicacion ya establecidos, sino también con el ejemplo que cada persona le puede

brindar a un parroquiano.
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Otros factores que influyen en la identidad son:

La evolucion histdrica de la organizacion: el devenir del tiempo marca la historia
de la organizacion, la forma como se han venido desarrollando las actividades va
imprimiendo el espiritu, asi como la manera de llevar adelante a la institucion,
aguellas acciones realizadas seran valoradas y se integraran a la identidad
corporativa como elementos importantes que forman parte del hacer de la
organizacién. La evolucion historica esta integrada por los éxitos y fracasos de la
organizacion, los cuales segun sea el contexto van marcando los valores y normas
de conducta, lo cual diferenciara a una institucion de otra, afianzando o cambiando
la identidad de la organizacion (Capriotti, 2009).

Personalidad de los colaboradores: es el conjunto de caracteristicas individuales
de quienes integran la organizacion, su comportamiento, creencias y valores, lo
cual influye en la formacién de la identidad corporativa; a través de la aportacion
de su experiencia, su forma de interrelacionarse con sus compaferos y su
predisposicién para realizar determinadas actividades, se logra un consenso que
formara parte de aquello que lo hara diferente a otras organizaciones (Capriotti,
2009).

El entorno social: toda organizacion se desarrolla dentro de un determinado
entorno social, por lo tanto, dicho ambiente condicionara la forma que adoptara la
identidad corporativa, esto debido al grupo de personas que componen la
organizacién, quienes viven una determinada cultura la cual se manifestara dentro

de la organizacion, (Capriotti, 2009).
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Este mismo autor sostiene que existen dos elementos basicos del concepto
estudiado en esta primera parte. La cultura corporativa y la filosofia corporativa, a
pesar de ser conceptos equitativos para muchos autores, son los dos componentes

qgue formaran el ADN de una organizacion.

1.2.1.1 Cultura corporativa

Asi como toda sociedad tiene un conjunto de pautas y principios que rigen el
comportamiento de quienes pertenecen a ella, toda organizacion también tiene una
serie de codigos que influyen en la personalidad de la misma y que, por tanto,

repercuten en sus colaboradores de manera significativa.

En base a esto, Capriotti (2009) refiere que la cultura corporativa es “el conjunto de
creencias, valores y pautas de conducta, compartidas y no escritas, por las que se
rigen los miembros de una organizacion, y que se reflejan en sus comportamientos”
(p. 24). Estas pautas son inherentes a la identidad de la organizacién y es lo que
normalmente orienta a sus publicos en su accionar. Esta cultura hard que todos sepan
cdmo es que se debe reaccionar ante ciertas situaciones, y es labor de la directiva
hacer que sea compartida y no solo conocida por un determinado numero de

colaboradores.

Guedez (1998) argumenta que la cultura es:
El resultado de un proceso en el cual los miembros de la organizacion
interactdan en la toma de decisiones para la solucién de problemas inspirados

en principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que comparten y que
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poco a poco se han incorporado a la empresa. (p. 58)

El conocimiento y vivencia de la cultura corporativa asegurara una imagen
transparente y creible, y finalmente sera la experiencia y el aprendizaje lo que la

validaran.

La identificacion de los colaboradores y el compromiso que asuman con la
organizaciéon son proporcionados por algunos elementos en especifico que
construyen, a su vez, la identidad corporativa. Belasen (2007) indica que esto se da
gracias “un conjunto de valores y creencias, en un ambiente que anima y busca
alineacion consistente entre las necesidades de los empleados y los objetivos de la

organizacion” (p. 211).

1.2.1.1.1 Creencias compartidas

Capriotti (2009) define a las creencias como “el conjunto de presunciones basicas
compartidas por los miembros de la organizacion sobre los diferentes aspectos y
cuestiones de la organizacion. Son estructuras invisibles, inconscientes y asumidas
como preestablecidas” (p. 24). Son estas creencias las que tendran gran implicancia a
la hora de analizar el comportamiento de una organizacion, tanto en el plano funcional
como en el mas implicito de las actitudes. Villafafie (1999), al igual que Capriotti,
también se refiere a este concepto como “presunciones basicas”, y las define como
“creencias no confrontables e indiscutibles que orientan la conducta y ensefian a los

miembros de la organizacion la manera de pensar y percibir la realidad” (p. 25).
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1.2.1.1.2 Pautas de conducta

Este mismo autor las define como “modelos de comportamientos observables en
un grupo amplio de miembros de la organizacion. Son aspectos visibles y manifiestos
de la cultura corporativa, que expresan las creencias y los valores de la organizacion”
(p. 25). Estas pautas también seran los lineamientos que los colaboradores deben
seguir para que sus acciones estén encaminadas a los objetivos de la organizacion.
Estos modelos serviran de ejemplo para que todos sepan cOmo reaccionar antes

determinadas situaciones, e incluso a solucionar problemas bajo un mismo enfoque.

1.2.1.2 Filosofia corporativa
Este segundo elemento de la identidad corporativa es vital para la organizacion,
pues es lo que le dard rumbo y sentido a sus objetivos. Respecto a esto, Capriotti
(1999) indica que es:
La concepcidon global de la organizacién establecida por la alta direccion
(propietario, CEO, Consejo de Direccion, etc.) para alcanzar las metas y
objetivos de la misma. Es aquello que la alta direcciébn considera que es
central, perdurable y distintivo de la organizacién. En cierto modo, representa
los “principios basicos” (creencias, valores y pautas de conducta) que la
entidad deberia poner en practica para llegar a cumplir sus metas y objetivos

finales fijados. (p. 25)

La filosofia corporativa también define la personalidad de la organizacion. Este
término reune todo lo que es y lo que quiere ser. Es la aplicacion de la cultura en el

accionar de todos los colaboradores con el propésito de alcanzar los objetivos
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corporativos. Este elemento harad que todas las acciones estén alineadas a lo que
busca ser y la imagen que desea proyectar. Sainz (2004) refiere que la filosofia
empresarial “traduce los valores de la empresa a descripciones mas concretas de
como aplicar estos valores de gestion de la organizacion” (p. 20), por ende, todas las

politicas de la organizacion estaran orientadas a esta filosofia.

1.2.1.2.1 Mision corporativa
“Es la definicion del negocio o actividad de la organizacién. Establece “qué hace” la
entidad” (Capriotti, 2009, p. 26). Es en la misién donde se explica la razén de ser de la
organizacién, qué es lo que hacen o qué es lo que ofrecen. Como su mismo nombre
lo dice, establecen su “misidn” en la sociedad. Villafafie (1999) complementa que esta
mision debe contener tres premisas:
e Premisa de necesidad del cliente, que es la razén o necesidad que le lleva al
cliente a hacer negocios con nuestra empresa.
e Premisa de valor de nuestro producto o servicio, es decir, el valor que tiene en la
satisfaccion de las necesidades del cliente.
e Premisa diferencial, aquello que nos diferencia de la competencia en la

satisfaccion de esas necesidades del cliente.

Una buena elaboracién de la misién es imprescindible para una organizacién, ya
gue no solo sera de conocimiento interno, sino que esta razén de ser sera vista también

por otros publicos de interés, como la comunidad, la prensa, los proveedores, entre
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otros. Asimismo, Villafafie indica que el enunciado debe contener ciertas normas en
su redaccion:
e Expresar claramente lo que se le ofrece al cliente.
e Identificar a la empresay a su actividad.
e Ser concisa pero completa (bastara el dorso de una tarjeta)
e Poseer un contenido facilmente imaginable en la practica.
¢ Memorable, digno de guardar en la memoria.
Segun el autor, todo esto debe ser una “declaracion explicita del modo en el que

la empresa piensa satisfacer su vision estratégica” (p. 22).

Por otro lado, Kotler (2002) indica también que:
Una declaracion de mision bien pensada proporciona a los empleados un
sentido comun de propdésito, rumbo y oportunidad. También guia a empleados
dispersos geogréaficamente para que trabajen con independencia, pero en

conjunto hacia el logro de las metas de la organizacién. (p. 41)

Es evidente que, al saber qué es lo que la empresa hace, es decir, el propdésito por
el cual existe, los colaboradores van a estar mas capacitados para lograr sus objetivos
sin salirse del rumbo. Y como Kotler sostiene, aunque estos colaboradores se
encuentren alejados geograficamente, van a poder continuar con la labor de la
organizacion porque tienen bien en claro qué es lo que se necesita para lograr una

determinada meta. Fread (2003) también conceptualiza este término y afirma que:
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La mision de una empresa es el fundamento de prioridades, estrategias,
planes y tareas; es el punto de partida para el disefio de trabajos de gerencia
Yy, sobre todo, para el disefio de estructuras de direccion. Nada podria parecer

mas sencillo o evidente que saber cual es el negocio de una empresa. (p. 59)

Por tal motivo, es importante que todas las empresas le den la importancia debida
a la construccion y difusion de la mision, para que asi, todos los colaboradores sepan

hacia qué punto se deben dirigir sus planes y actividades.

1.2.1.2.2 Vision corporativa

“Es la perspectiva de futuro de la organizacién, el objetivo final de la entidad. Con
ella, se senala “a dénde quiere llegar’. Es la “ambicion” de la organizacién, su reto
particular” (Capriotti, 2009, p. 26). Toda empresa debe estar en la capacidad de
proyectarse en el futuro y establecer metas a corto plazo que lo hagan llegar hasta ese
objetivo a largo plazo, donde no solo se cumpliran metas financieras o
comunicacionales, sino una meta colectiva que traera consigo beneficios y

reconocimiento.

Seré trascendental que, al igual que la misién, se tengan en cuenta ciertos
requisitos para formular la vision. Villafafie (1999, p.22) propone los siguientes:
¢ Un concepto claro de lo que se necesita para tener éxito.
¢ Que constituya un propdsito noble, y que merezca la pena hacer, que implique a

la gente.
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e Que sea creible y tenga una probabilidad verosimil de éxito.

Al respecto, Enrique, Madrofiero, Morales y Soler (2008), también argumentan una
definicion de la vision y sostienen que:
Es una declaracion filoséfica y resumida de lo que se pretende conseguir y la
cual tiene como finalidad inspirar y motivar a quienes son parte de la empresa.
La vision es la idea creativa, el ADN, lo estratégico. Lo que hace notoria la
marca. Debe ser comprensible por todos los miembros de la empresa sin

ambigiedades”. (p. 93)

Nuevamente relacionan al ADN con el ser de una organizacion, por lo que podemos
observar que este enfoque humanista toma relevancia a la hora de adentrarnos en los

conceptos que definen la personalidad de una empresa.

1.2.1.2.3 Valores centrales corporativos
Son similares a los valores compartidos que forman parte de la cultura
organizacional, pero en este contexto, son valores que la misma empresa ha declarado
como pilares colectivos para una labor conjunta. Capriotti (2009) indica que estos
valores corporativos:
Representan el “como hace” la organizacion sus negocios. Son los valores y
principios profesionales (los existentes en la entidad a la hora de disefar,
fabricar y distribuir sus productos y/o servicios) y los valores y principios de
relacion (aquellos que gobiernan las interacciones entre las personas, ya sean

entre los miembros de la entidad o con personas externas a la misma). (p. 26)
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Estos valores son determinantes, pues son la base que define el caracter
fundamental de la organizacion. Jiménez y Rodriguez (2007) recalcan su importancia
y afirman que “delimitan el marco general de actuacion y determinan la manera en que
piensan e interactuan los miembros de la organizacién”, ademas de crear “un sentido

de identidad” (p. 29).

La personalidad y el como se comporta una organizacion es el reflejo de quienes
laboran dentro. Asi como los valores definen a una persona y encaminan su
comportamiento en la sociedad, las empresas también tienen pilares que definen su
postura y actuar frente a determinadas situaciones. 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 organizacién y el verdadero

sustrato de identidad y cohesion entre los miembros de esta. (p. 259)

Por otro lado, Sanz y Gonzalez (2005) indican que se debe “considerar a los valores
como conformadores de actitudes, pero también como prescriptores del
comportamiento humano, por cuanto conforman una estructura de tipo cognitivo que
sirve al individuo para interpretar y orientarse en su entorno social” (p.66). Es
importante que los valores individuales estén alineados a los valores corporativos,
pues estos limites morales también definiran el comportamiento organizacional, y
como consecuencia, aportaran a la proyeccion de la imagen de la empresa y a la

construccion de la reputacion en la sociedad.
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1.2.2 Clima organizacional

Antiguamente, las organizaciones median el éxito en base a niveles de rentabilidad.
Hoy en dia, no solo se toma en cuenta el aspecto econémico, sino también los niveles
de productividad. Un colaborador va a sentirse identificado con la empresa siempre y
cuando se sienta a gusto laborando en ella, porque siente que es parte importante de

algo, y sabe que sus funciones conforman el todo.

Es necesario entender el concepto de clima organizacional desde un punto de vista
estructural y subjetivo, que es el enfoque que esta relacionado con las Relaciones
Pulblicas. Al respecto, Peird y Prieto (1996) sintetizan este concepto e indican que es

“la forma en la que los individuos perciben el contexto de trabajo” (p. 84).

La definicién principal a tomar en cuenta sera la de Robbins (1999), ya que guarda
una relacion estrecha con la identidad corporativa, variable independiente de esta
investigacion. Este autor afirma que el clima organizacional es:

Un estado en el que un empleado se identifica con una organizacion y sus
metas y quiere seguir formando parte de ella. Asi, una participacion elevada
en el trabajo consiste en identificarse con lo que uno hace, mientras que el
compromiso organizacional elevado consiste en identificarse con la compafiia

para la que se trabaja. (p. 78)

Este autor recalca la gran diferencia entre la satisfaccion personal en relacion a la
labor que uno desempefia, con la identificacion que el colaborador pueda sentir con su

organizacion. Una participacion elevada no asegurara la identificacion o el sentido de
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pertenencia hacia dicha empresa, puesto que el compromiso organizacional va mas
alla de las funciones y tareas que se cumple. Puede que la persona se desempefie de
manera eficiente en su rutina laboral, pero lo puede estar haciendo por satisfaccion
personal, no por lograr las metas trazadas por la organizacién. Por el contrario, un
compromiso organizacional reflejara la identificacion del colaborador y la intension que
tiene de cumplir tanto sus objetivos personales como los de la organizacion. Es
precisamente el clima organizacional uno de los factores influyentes para que este

sentido de pertenencia se desarrolle en las personas.

Son muchas las teorias y los enfoques sobre este concepto. El mismo Robbins cita
a Dessler (1993), e indica que la conceptualizacidén del clima esta dotado de cierta
subjetividad, puesto que las definiciones se dan en relacion de factores que son
netamente de una determinada organizacion, como las politicas, los objetivos, entre

otros.

Al analizar cobmo es que este clima organizacional forma parte también de la
identidad corporativa, podremos observar que algunos conceptos intangibles como los
valores, creencias, pautas, entre otros, se hacen visibles en la realidad laboral. Litwiny
y Stinger (1968), citado en Palma (2004), indican nueve dimensiones que determinan
de alguna manera el clima de una organizacion y que se relacionan directamente
distintas propiedades:

Estructura, representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
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Responsabilidad, es el sentimiento sobre el grado de autonomia en la toma de
decisiones en el trabajo.

Recompensa, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida.

Reto, sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que imponen en el trabajo.

Relaciones, percepcion por parte de los trabajadores de la existencia de un
ambiente de trabajo agradable.

Cooperacion, sentimiento referido al nivel de apoyo por mandos.

Estandares, es la percepcion de los miembros del control que existe sobre
las normas del rendimiento.

Conflictos, es el sentimiento de aceptacion de opiniones discrepantes y la
capacidad de afrontarlas y solucionarlas.

Identidad, es el sentimiento de pertenencia” (p. 479).

A través de estas nueve dimensiones podemos observar que ya se ha dejado atras
el juicio de que el clima organizacional solo depende de la recompensay las relaciones
gue se encuentran dentro de la empresa. Dimensiones como el reto, la responsabilidad
y la identidad deben ser tomados en cuenta a la hora de medir el clima, para que asi,
los resultados no sean superficiales, sino, sean realmente el termémetro que la

empresa necesita para definir una identidad.

El clima se construye en base a las percepciones de los colaboradores. Es la

respuesta al conjunto de estimulos que reciben directa o indirectamente y que afecta
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positiva 0 negativamente a su desempefio laboral. Martinez (2006) sefiala que “segun
la teoria de clima organizacional de Likert, el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la

reaccion estara determinada por la percepcion” (p. 48).

Bajo este mismo enfoque, Brunet (2011) indica ocho dimensiones que componen
la percepcién del colaborador:
Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en
los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccién superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia
de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos y directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion

del control entre las instancias organizacionales.
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Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi

como la formacion deseada. (pp. 45 - 46)

Esta percepcidon es un elemento fundamental a la hora de medir el clima de una
empresa. La medicidén de esta variable es sumamente relevante para el desarrollo de
las organizaciones, puesto que el clima es una radiografia de como esta desde un
punto de vista interno. Los resultados adquiridos de esta evaluacidn seran

directamente proporcionales a variables como la motivacion y satisfaccion.

Zanabria (2009) indica tres tipos de clima organizacional:
Clima organizacional positivo, existe una identificacion de los objetivos
individuales con los objetivos que tiene trazados la organizacién, por lo que las
labores desempefiadas por los colaboradores suman de manera positiva.
Clima organizacional negativo, aqui se observan colaboradores que no se
encuentran satisfechos ya que no aceptan los valores y objetivos
empresariales como propios. Clima organizacional neutro, en este clima el
crecimiento se traduce en una orden o mandato, este punto significa una

oportunidad de mejora para la organizacion. (p. 144)

El clima organizacional, mas alla de que sea positivo, negativo o neutro, influye en
el desarrollo laboral del colaborador, y por ende, en el cumplimiento de los objetivos
empresariales. Los resultados que se presenten después de una evaluacion de clima
deben ser totalmente transparentes. En este sentido, maquillar la realidad podria ser

muy perjudicial para la organizacion, ya que las estrategias de comunicacion se
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desarrollan en base a las problematicas presentadas. Por esta razén, se pueden
evaluar algunos factores que componen el clima y sobre los cuales se pueden trabajar

para mejorar el entorno laboral.

1.2.2.1 Satisfaccion laboral
Este elemento del clima organizacional hoy en dia es uno de los mas importantes
a la hora de realizar una investigacion introspectiva sobre la empresa, puesto que se
estd tomando mas en cuenta los factores que hacen que un colaborador sea mas
productivo. Para conceptualizarlo, Flores (2009) menciona que la satisfaccion laboral
es:
La manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos
aspectos, como salario, estilo de supervisién, condiciones del trabajo,
oportunidades de promocién, comparieros de labor, etc. Por ser una actitud, la
satisfaccion laboral es una tendencia relativamente estable de responder
consistentemente al trabajo que desempefia la persona. Esta basada en las

creencias y valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo. (p.82)

Es necesario que esta satisfaccion se trabaje en cada uno de los colaboradores de
la organizacion, para que asi el comportamiento de estos ayude a mantener un buen

clima organizacional.

De la misma manera, Pintado (2011) asocia a la satisfaccion laboral con la
identificacion con la empresa, y sostiene que “es el grado en el cual un empleado se

identifica con una organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse en
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ella como uno de sus miembros” (p. 269)

Asimismo, este autor sostiene que existe un estrecho lazo entre la satisfaccion
laboral, el clima organizacional y el desempefio laboral. Indica también que algunos de
los factores que influyen en esta relacién son las gratificaciones, compensaciones,
salarios, incentivos y politicas de ascenso. Estas deben estar correctamente

administradas, de tal manera que estén acorde a las expectativas del colaborador.

Es importante sefialar que, en una parroquia o un grupo religioso, la satisfaccion
laboral no es entendida desde el punto de vista empresarial, debido a que las personas
gue la congregan y brindan apoyo a los diferentes servicios que las mismas parroquias
tienen, no reciben un salario a cambio, ni tampoco una recompensa. Es por esa razon
que a esta ayuda se le llama “servicio”, ya que no exige algo a cambio de su trabajo.
Sin embargo, si existe la satisfaccién laboral, porque muchos de ellos expresan estas
actitudes que dan a entender que se sienten a gusto con las actividades que realizan,
no por el hecho de recibir un reconocimiento, sino porque saben que su recompensa
es, en muchas ocasiones, el sentimiento de satisfaccion y de gratitud por la ayuda al

préjimo.

Un factor visible que refleja la satisfaccion laboral de un colaborador es el
compromiso. O‘Reily y Chatman (1986) lo definen como el “vinculo psicoldgico sentido
por una persona hacia una organizacion, que reflejara el grado con el cual el individuo
interioriza o adopta caracteristicas, 0 perspectivas de la organizaciéon” (p. 96). Es

necesario que la organizacion se esfuerce por crear ese vinculo con el colaborador,
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de tal manera que el compromiso e identidad con esta contribuyan al logro de los

objetivos.

Peird y Prieto (1999) vinculan el concepto de satisfaccion laboral con otras variables
que ayudaran a relacionar el tema de la identidad con el colaborador. El
establecimiento de metas es una de ellas. Estos autores indican que este es un factor
qgue influye de manera ocasional y secundaria, ya que el impacto que tiene sobre la
satisfaccion laboral no es la suficiente como para modificarla dentro de una

organizacion. (p. 376)

En lo que es las caracteristicas y el disefio de impuesto, Peird y Prieto (1999)
mencionan que si existe una gran influencia entre la percepcion que se tiene del trabajo
y la satisfaccion laboral, tanto como para alterar esta Gltima variable si es que las

funciones del trabajo cambian.

En cuanto a los sistemas de recompensas y el salario, estos autores citan a Lawler
(1971) para afirmar que “la diferencia entre lo que el trabajador cree que deberia cobrar
y lo que realmente recibe determina el nivel de satisfaccion” (p. 378). Efectivamente,
la satisfaccién ird en aumento siempre y cuando sientan que su remuneracion es justa.
Independientemente de que el clima organizacional sea bueno para el desarrollo de
las funciones, si el salario del colaborador no es bien percibido, la satisfaccion se

transformara en insatisfaccion.

Las caracteristicas organizacionales es otra variable que se puede asociar a la
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satisfaccion laboral. Viéndolo desde un aspecto comunicacional, una caracteristica de
una empresa puede ser el tipo de comunicacion que maneja. Evidentemente, aquellas
organizaciones donde se maneje mejor la comunicacion horizontal se vera en un mejor
clima organizacional y, por ende, la satisfaccion laboral personal del colaborador se
vera positivamente influenciada, ya que el flujo de comunicacion es mas fluido y dentro
de un ambiente de confianza. Sin embargo, algunas de las desventajas que se
presentan pueden ser la evasion de responsabilidades y faltas de respeto a la
autoridad, que se pueden dar precisamente por esa confianza que existe entre los

directivos y el colaborador.

Las variables demograficas también se relacionan con la satisfaccion. Sea la edad,
el sexo, la educacion y otras variables, guardan una estrecha relacion con la
percepcion que tiene el colaborador sobre su trabajo. Peiré y Prieto (1999, p. 381)
mencionan un estudio realizado por White y Spector (1987) en el que indican que la
variable mas influyente es la edad, ya que aquellos que tienen mas afos sienten una
mayor satisfaccion laboral por el hecho de que son antiguos, ademas de recibir

mayores recompensas por parte de la organizacion.

Mencionan también a los factores disposicionales como una variable que guarda
relacion con la satisfaccion laboral, debido a que la personalidad y la disposicion que
tengan el colaborador con respecto a sus funciones propias y su entorno afecta

directamente a cOmo percibe el clima organizacional (p. 380).

Las diferencias de género y la satisfaccion laboral también han sido estudiadas por
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Peir6 y Prieto (1999), y dentro de su analisis mencionan también a algunos otros

autores con posturas totalmente distintas.

1.2.2.1.1 La participacion en latoma de decisiones

Otra de las variables relacionadas a la satisfaccion laboral establecida por Peiré y
Prieto (1996) es la participacion del colaborador en la toma de decisiones, los cuales
sostienen que “el nivel de congruencia entre la participacion deseada y la real esta

estrechamente relacionado con la satisfaccion consiguiente” (p. 380).

Es necesario que el colaborador se sienta parte importante de la organizacion y
gue su trabajo esta contribuyendo al crecimiento de esta. El flujo de comunicacion
debe llegar a todas las areas, desde el area encargada de ver la logistica hasta el area
administrativa. Si bien es cierto, informar las decisiones que toma la alta gerencia
permite que todos estén informados sobre lo que va a acontecer. Sin embargo, influye
mas aun el hecho de que los directivos tomen en cuenta a sus colaboradores a la hora
de tomar una postura y preguntarles cual seria la mejor opcion. Definitivamente, no
todos van a opinar lo mismo, pero al menos se logra tener un panorama mas abierto
de lo que opina el publico interno y, por ende, se podria inferir de qué manera los
afecta, sea positiva 0 negativamente. Como menciona el autor, mientras mas
satisfechos se sientan en la organizacion, mayor sera su participacion y aporte, porque
existe una identificaciéon que va mas alla de saber la mision y vision de la empresa, es
netamente un sentido de pertenencia. Al respecto, Jacobs menciona que esto se da
‘cuando la gente se siente profundamente relacionada con la compaiiia, cree que

forma parte de la misma, que es valiosa y constituye un equipo” (p. 65).
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Este sentido de pertenencia, como resultado de la satisfaccion laboral, hara que el
clima organizacional mejore en todo sentido y pueda influir positivamente en la
productividad de todos. Segun Cooper y Tatcher, 2010, citado en Alloza, Carreras y
Carrereas; 2013, mencionan tres tipos de identificacion, concepto que también puede
ser entendido como sentido de pertenencia:

La identificacion organizacional es el grado en que un individuo se define como
un miembro de la organizacion, asumiendo las necesidades de la organizacion
como propias. Mediante su identificacion organizacional el individuo adopta la
identidad oficial de la organizacion y sus metas asociadas.

La identificacion grupal, con la profesion o equipos con tareas Yy
responsabilidades determinadas. Asi, cada miembro se sabe y asume que
pertenece a un determinado departamento o grupo de trabajo, con objetivos
comunes que entran en relacion con los de otros colectivos.

La identificacidn relacional. Los significados que los individuos se asocian a
si mismos estan referidos a sus intereses al compartir una posicion comun. Asi
se pueden considerar como trabajadores frente a los jefes, como supervisores
frente a los subordinados o como directivos frente a los empleados. En este
caso, las metas de conducta pueden estar menos comprometidas con los fines

de la organizacion” (p. 210)

El sentido de pertenencia debe ser un factor a tomar en cuenta por las
organizaciones, ya que sera un influyente directo en la satisfaccion laboral, que dara
como resultado una productividad efectiva y un desarrollo de identidad corporativa

optima. A su vez, Garcia (1994) menciona que “sin una identificacion con la empresa
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como institucion y con los valores que la definen, sera muy dificil y costosa la

coordinacion entre los diferentes grupos, ya que no se crea capital confianza” (p. 196)

La confianza también sera un factor fundamental para entender el nivel de
satisfaccion que pueda tener un colaborador en su organizacion. Esta se forma a partir
de diversas experiencias que el colaborador va desarrollando a lo largo de su ejercicio
laboral, donde los valores y creencias individuales seran relevantes para construir
cierto nivel de confianza. Stephen (2004) define cinco dimensiones que forman parte
de esta:

La integridad atafie la honestidad y la veracidad. De las cinco dimensiones
esta parece la mas importante cuando alguien evalla que tan confiable es otro.
La competencia abarca las habilidades y los conocimientos técnicos e
interpersonales del individuo. Se necesita creer que la persona posee las
capacidades y las destrezas para realizar lo que dice que hace. La
congruencia se relaciona con qué tanto se puede depender de un individuo;
gué tan previsible y de buen juicio es al manejar una situacion. La lealtad es la
disposicion a defender y dar cara por otra persona. La confianza requiere que
uno cuente con que alguien no actle de manera oportunista. La ultima
dimension de la confianza es la franqueza. ¢Es posible confiar en que una

persona dira toda la verdad? (p. 336).

Para lograr toda esta confianza e identificacion es necesaria la comunicacion
interna en la organizacion. De esta manera, el vinculo formado con el colaborador hara

que el clima sea positivo, y por ende, traiga consigo un mejor desempefio laboral.
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Respecto a esto, Crespo, Nicolini y Parodi (2015) indican que:
“La comunicacion interna mejora la implicancia personal porque hace que el
empleado y la organizacion sean uno, con el objetivo de complementarse
mutuamente y aumentar la fuerza de trabajo. Si tiene éxito esta implicacion, el
empleado se sentirA mas valorado y ampliara su conocimiento sobre la

entidad, mejorando asi la cultura organizativa. (p. 30)

1.2.2.1.2 Liderazgo

Peird y Prieto (1999, p. 380) también proponen al liderazgo como una variable que
debe ser relacionada con la satisfaccion laboral.

La relevancia de la figura del lider de la organizacion trasciende en la gestion
administrativa. Su comportamiento y accionar también influiran significativamente en
la percepcidn que los colaboradores tengan de la empresa.

Cordova (2005) sostiene que “el clima refleja los valores, las actividades, la
creencia de los primeros miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su

vez, en el elemento del clima”.

Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y
diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:
e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que ocasionan el
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
e Iniciar y sostener un cambio que indiqguen al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
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e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

(p. 71)

Es importante que las organizaciones tomen en cuenta al clima organizacional
como un elemento imprescindible para elevar la satisfaccion laboral y el sentido de

pertenencia, y como resultado, la productividad.

Lusier (2011) afirma que es “un proceso de influencia entre lideres y seguidores
para lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio” (p. 6). El lider es aquel
gue tiene la capacidad de influir positivamente en los demas y motivarlos a alcanzar
un objetivo en especifico.

En el caso de la Parroquia Cristo Salvador, este liderazgo se ve tanto en el parroco
como en cada coordinador de cada comunidad que integra este gran grupo religioso.
Ellos se sienten en el deber de motivar al resto a ser parte de ese cambio que el mundo
necesita, y contagiar este liderazgo a los demas, para que todos puedan hacer agentes

del cambio en los lugares a los que vayan.

Fernandez (2012) indica que “los verdaderos lideres encuentran oportunidades
donde otros se limitan a sollozar sobre las dificultades que acompafian de manera
inevitable a la existencia” (p.19). Los colaboradores cuando sienten que existe un lider
positivo que los motiva, los escuchay los orienta, se sienten mejor identificados con la

organizacién y repercute positivamente en el clima organizacional.
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1.2.2.2 Motivacion laboral
Freeman (1994) indica que la motivacion es:
La voluntad que tienen los individuos para realizar esfuerzos hacia las metas
gue tienen las organizaciones satisfaciendo al mismo tiempo, necesidades
individuales. Las personas motivadas buscan con ahinco lograr sus metas y
es improbable que se encuentren con resultados negativos que alteren este
estado personal, se dice que las personas motivadas estan en constante
presién y liberan esta sensacion a través del esfuerzo. Las necesidades
individuales deben también ser compatibles con las de la empresa para que

logren conjugarse y obtener el mejor aprovechamiento mutuo. (p. 28)

La motivacion es uno de los factores mas influyentes en el clima organizacional. Un
colaborador que se siente motivado, no solo va a trabajar para cumplir sus objetivos
en la empresa, sino también va a transmitir ese sentido de pertenencia y va a motivar
a sus demas compafieros para cumplir los objetivos de la organizacion y hacer lo que

se pueda para alcanzar la vision corporativa.

Robbins (2004) indica que la motivacion organizacional es:
La influencia reciproca del empleado y la situacion, que esta basada en
intensidad, que consiste en cuanto se esfuerza la persona; direccion, es la
calidad del esfuerzo y la persistencia, es la medida de cuanto tiempo la
persona sostiene su esfuerzo, que se aferra para alcanzar la meta. (p. 155-

156)
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Es asi como la motivacion sera un factor a tomar en cuenta por la directiva y los
lideres de las diferentes areas para que el clima organizacional mejore con el tiempo,
ya que los resultados no son inmediatos. Es necesario planificar una estrategia en la
gue se usen herramientas que le sirvan al colaborador para que desarrolle mejor su

labor y se sienta empoderado.

Ramirez (2013) menciona la importancia de una buena motivacién laboral y lo que
puede ocurrir si, por el contrario, se fomenta la desmotivacion:

Cuando el empleado entra en una fase de desmotivacion, empieza a perder el

entusiasmo Yy la ilusién con la que empezo6 el primer dia. Su rendimiento

empieza a verse reducido y la calidad del trabajo que realiza queda afectado

y por tanto empiezan a cometer ineficiencias por la falta de atencién hacia las

tareas a realizar. (parr. 3)

Una parroquia no esta absuelta de pasar por momentos donde sus servidores se
sientan desmotivados. Debido a que no hay ninguna retribucion econémica, lo Unico
gue mantiene conectado al creyente con su comunidad y servicio es el compromiso
gue realizé con la parroquia. Por tal motivo, es aun mas dificil la labor que tienen los
lideres para mantener motivados a las personas que congregan las distintas

comunidades.

Espada (2002) hace una comparacion bastante sencilla entre un colaborador
motivado y uno desmotivado:

La motivacion es un factor emocional basico para el ser humano y para
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cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin
apatia y sin un sobreesfuerzo adicional: aunque para unos el trabajo o las
actividades de todo orden pueden representar una carpa, para otros es un

acicate, un revulsivo y a veces una liberacion. (p. 24)

Una de las principales causas por las que un colaborador se siente desmotivado es
cuando siente que su trabajo no es de gran aporte para la organizacion, e incluso
puede llegar a pensar que es puede ser reemplazado en cualquier momento. La
comunicacién, en este sentido, cumple un rol muy importante, pues a través de un
mensaje bien estructurado y los canales mas efectivos, puede trabajarse este

pensamiento y transformarlo en motivacion.

1.2.2.2.1 Oportunidades de utilizar conocimientos, habilidades y destrezas
Prieto sostiene que una de las formas de motivar a los colaboradores es mediante
oportunidades en las que ellos puedan utilizar su conocimiento, demostrar sus

habilidades y utilizar sus destrezas.

Asi como se pueden dar retribuciones monetarias, se pueden dar también
retribuciones intrinsecas. Segun Gutiérrez (2009) estas “se dan en el contenido del
trabajo y proporcionan satisfaccion al permitirle a la gente experimentar la sensacion
de realizacion, expresar y usar sus capacidades y ejercer su propio poder de toma de

decisiones” (p. 6).

Motivar a un colaborador no solo implica reconocerlo publicamente y darle
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retribuciones economicas. Ellos también se sienten motivados cuando ven que se les
esta delegando responsabilidades, porque de esta manera podran demostrar lo que
son capaces de hacer y lo eficientes que son a la hora de cumplir con esa tarea

delegada.

En la Parroquia Cristo Salvador, estas oportunidades son una de las principales
fuentes de motivacioén. Si bien es cierto, existen lideres dentro de cada comunidad que
son los que guian a todo el grupo hacia un mismo objetivo. Pero una de las
responsabilidades que tienen es formar a los futuros lideres mediante
responsabilidades delegadas a los de menor jerarquia. De esta manera, orientan estas
habilidades y destrezas al servicio que mas se relaciona con ellos. Sin embargo,
también delegan responsabilidades que, a simple vista, no van acordes con sus
cualidades, ya que la idea de formar lideres es estar dispuesto a aprender de todo,
tanto en temas de organizacion, como de comunicacion, como de economia, entre

otras cosas.

1.2.3 Parroquia Cristo Salvador
Esta parroquia fue fundada hace méas de 50 afios y forma parte de la Orden
Franciscana Capuchina. Esta ubicada en el distrito de Surco y es parte del colegio,

también llamado, Cristo Salvador.

Es conocida por acoger a una gran cantidad de fieles durante todo el afio, no solo
a traves de las distintas actividades que realizan en fiestas importantes como Semana

Santa o Navidad, sino porque reune a un gran numero de comunidades que con su
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servicio contribuyen al bienestar de la sociedad.

Su misiébn como organizacion es la siguiente:
La parroquia Cristo Salvador es una comunidad viva y de fe, que evangeliza 'y
es evangelizada, promueve la Espiritualidad de la comunién y el carisma
franciscano, como parte de nuestra identidad mas profunda, proponiendo a los
fieles un camino de santidad, promoviendo una formacion integral que suscite
en nuestra parroquia discipulos y misioneros que continden la mision de

evangelizar.

Su vision:
Queremos lograr que nuestra parroguia sea una parroquia misionera que salga
al encuentro de los hermanos, que promueva la Espiritualidad de la comunién
logrando transformarnos en casa y escuela de comunién, fomentando la
fraternidad como valor evangélico que inspirarA nuestro apostolado.
Deseamos que nuestra parroquia sea un recinto donde las personas se

encuentren con Dios y se formen para ser lideres.

La parroquia ha concentrado sus esfuerzos en nueve &reas prioritarias:
Organizacion, comunicacion, formacion, liderazgo, pastoreo, santidad y espiritualidad
de la comunion, evangelizacion y misiones; juventud, matrimonio, familia y adulto

mayor, y proyeccion social.

Cuentan con mas de 20 comunidades, cada una de ellas tiene un servicio o
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apostolado en particular, algunas tienen la misiéon de administrar los sacramentos,

asesorar familias, guiar a jovenes lideres, brindar apoyo al adulto mayor, etc.

Hace 4 afios la Orden Franciscana designé a un nuevo parroco, el Hno. Ariel
Zuiiga. Desde ese entonces, la parroquia ha pasado de ser un simple grupo religioso
a ser toda una organizacién, con objetivos claros y jerarquias establecidas. También
han renovado sus canales de comunicacion, ya que han abierto todas sus puertas al
publico, tanto las de la misma iglesia fisica, como las del mundo virtual, logrando una

gran interaccién a través de sus distintas plataformas digitales.

Durante estos afos, han realizado también mega eventos que han congregado a
mas de 10 000 personas en un mismo lugar y con un mismo objetivo: encontrarse con
Dios.

Es por este motivo, que mediante esta investigacion se analizard desde un punto
de vista de las Relaciones Publicas como es que esta personalidad que es inherente
a la parroquia influye en el clima que se vive dentro de ella, logrando asi captar no solo

a simples seguidores, sino a catoélicos comprometidos.

1.3 Definiciones conceptuales

¢ Clima organizacional
“Estado en el que un empleado se identifica con una organizacion y sus metas y
guiere seguir formando parte de ella. (Robbins, 1999, p. 78)

e Compromiso:

“Vinculo psicolégico sentido por una persona hacia una organizacion, que reflejara
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el grado con el cual el individuo interioriza 0 adopta caracteristicas, o perspectivas
de la organizacion” (O‘ Reily y Chatman, 1986, p. 96).

Comunicacion interna:

“Es el conjunto de mensajes y acciones de comunicacién elaboradas de forma
consciente y voluntaria para relacionarse con los publicos de la organizacion, con
el fin de comunicar con ellos de forma creativa y diferenciada sobre las
caracteristicas de la organizacion, sobre sus productos y/o servicios y sobre sus
actividades (Capriotti, 2009, p.35)

Creencias:

“‘Conjunto de presunciones basicas compartidas por los miembros de la
organizacion sobre los diferentes aspectos y cuestiones de la organizacion. Son
estructuras invisibles, inconscientes y asumidas como preestablecidas” (Capriotti,
2009, p. 24).)

Cultura corporativa:

“Conjunto de creencias, valores y pautas de conducta, compartidas y no escritas,
por las que se rigen los miembros de una organizacién, y que se reflejan en sus
comportamientos” (Capriotti, 2009, p. 24)

Filosofia corporativa:

“Concepcion global de la organizacion establecida por la alta direccion (propietario,
CEO, Consejo de Direccion, etc.) para alcanzar las metas y objetivos de la misma.
Es aquello que la alta direccién considera que es central, perdurable y distintivo de

la organizacion. (Capriotti, 1999, p. 25)



53

Identidad corporativa:

“‘Conjunto de caracteristicas centrales, perdurables y distintivas de una
organizacién, con las que la propia organizacibn se autoidentifica (a nivel
introspectivo) y se autodiferencia (de las otras organizaciones de su entorno).
(Capriotti, 2009, p. 21)

Imagen corporativa:

“Se relaciona con lo que los publicos perciben y pasa a formar parte de su
pensamiento, haciendo que existan diferencias entre las distintas compafias y
marcas existentes en el mercado” (Pintado y Sanchez, 2013, p. 20)

Liderazgo:

“Es la etapa final del viaje de transformacion. Que un lider pueda funcionar bien
como lider organizacional- alguien que supervisa a mas de un equipo- depende de
la perspectiva, la confianza y la comunidad alcanzadas durante las tres primeras
etapas del viaje de transformacion del lider. (Blanchad, 2007, p. 133)

Mision:

“Es la definicién del negocio o actividad de la organizacion. Establece “qué hace”
la entidad” (Capriotti, 2009, p. 26).

Motivacion:

“Influencia reciproca del empleado y la situacion, que esta basada en intensidad,
gue consiste en cuanto se esfuerza la persona; direccion, es la calidad del esfuerzo
y la persistencia, es la medida de cuanto tiempo la persona sostiene su esfuerzo,

que se aferra para alcanzar la meta.” (Robbins, 2004, p. 155-156)
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Organizacion:

‘Las organizaciones son unidades sociales (0 agrupaciones humanas)
intencionalmente construidas y reconstruidas para el logro de objetivos
especificos. Esto significa que se erigen de manera planeada y organizada para el
logro de objetivos determinados” (Chiavetano, 2011, p. 9)

Pautas:

“Modelos de comportamientos observables en un grupo amplio de miembros de la
organizacion. Son aspectos visibles y manifiestos de la cultura corporativa, que
expresan las creencias y los valores de la organizacion” (Capriotti, 1999, p. 25).
Publico interno:

“El publico interno es aquel que esta constituido por todo el personal de ejecutivos
y empleados que laboran en una empresa u organizacion, quienes por razones
laborales estan en constante interrelacion” (Antoni, 1999, p. 82)

Satisfaccion laboral:

“La manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos,
como salario, estilo de supervisién, condiciones del trabajo, oportunidades de
promocién, compafieros de labor, etc. Por ser una actitud, la satisfaccion laboral
es una tendencia relativamente estable de responder consistentemente al trabajo
que se desempefia la persona. Estda basada en las creencias y valores
desarrollados por la propia persona hacia su trabajo.” (Flores, 2009, p.82)
Sentido de pertenencia:

“Cuando la gente se siente profundamente relacionada con la compaiiia, cree que

forma parte de la misma, que es valiosa y constituye un equipo” (Jacobs, 1992, p.
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65).

Valores corporativos:

“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 esta.” (Arias y Heredia, 2001, p. 259)

Vision:

“Es la perspectiva de futuro de la organizacion, el objetivo final de la entidad. Con
ella, se sefala “a donde quiere llegar”. Es la “ambicién” de la organizacion, su reto

particular” (Capriotti, 2009, p. 26).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Hipotesis de la investigacion
2.1.1 Hipotesis general
La identidad corporativa influye positivamente en el clima organizacional de la

Parroquia Cristo Salvador en el afio 2018

2.1.2 Hipotesis especificas
e La cultura corporativa influye positivamente en la satisfaccion laboral de los que
congregan la Parroquia Cristo Salvador.
e La filosofia corporativa influye positivamente en la motivacion de los que

congregan la Parroquia Cristo Salvador.

2.2. Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Preguntas

1. Considera que las personas que integran la
Parroquia comprenden la influencia que
ejerce sobre la sociedad

2. Cree usted que cada miembro de la
parroquia cree que puede tener un impacto
positivo en su propia comunidad

Creencias

Cultura

corporativa . .
P 3. Considera que los miembros de Ila

comunidad parroquial tienen un

Identidad comportamiento responsable durante el

corporativa Pautas desarrollo de sus funciones en su servicio

4. Cree usted que las normas de la parroquia
son de conocimiento de todos los que
pertenecen a ella

5. Cree usted que la parroquia tiene una misién
clara que le otorga sentido y rumbo al
servicio

6. Considera que la Parroquia Cristo Salvador

Misién
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Filosofia
corporativa

desarrolla actividades para recordarles la
misién a todos los que conforman este grupo
parroquial

Se identifica con la misién de la Parroquia
Cristo Salvador

Visién

10.

Considera que la parroquia tiene una clara
estrategia a largo plazo

Considera que los lideres parroquiales fijan
grandes metas

Considera que la vision de la parroquia
genera entusiasmo y motivacién entre los
que pertenecen a las distintas comunidades

Valores

11.

12.

13.

Cree usted que la parroquia comunica los
valores que caracteriza a todos los
miembros de las comunidades

Considera que los que forman parte de
Cristo Salvador tienen un sentido de
pertenencia

Cree usted que los valores identificados son
puestos en practica en todos los escenarios
de la parroquia por parte de los miembros de
las comunidades

Clima
organizacional

Satisfaccion
laboral

La
participacion
en la toma de
decisiones

14.

15.

Considera que es informado sobre los
planes y cambios ejecutados por la
Parroquia Cristo Salvador

Considera que se tienen en cuenta sus
aportes y toma de decisiones propias.

Liderazgo

16.

17.

18.

19.

Cree usted que se fomenta activamente la
cooperacion entre las diferentes
comunidades de la parroquia.

Considera que las responsabilidades o
apostolados se organizan de modo que cada
persona entiende la relacién entre su
servicio y los objetivos de la parroquia
Considera que la autoridad se delega de
modo que las personas pueden actuar por si
mismas

Cree usted que las capacidades de los
lideres en cada comunidad se mejoran
constantemente.

Motivacién

Oportunidades
de utilizar
conocimiento,
habilidades y
destrezas

20.
21.

22.

Se siente motivado sirviendo en la parroquia.
Considera que recibe el entrenamiento o
capacitacién que necesita para realizar su
servicio o responsabilidad delegada
Considera que el aprendizaje es un objetivo
importante en su servicio.




2.3 Definiciones conceptuales de las variables

Variable independiente

VARIABLE
INDEPENDIENTE

DEFINICION CONCEPTUAL

“‘Conjunto de caracteristicas centrales, perdurables vy

distintivas de una organizacion, con las que la propia

Identidad L . N o .
_ organizacion se autoidentifica (a nivel introspectivo) y se
corporativa _ _ o
autodiferencia (de las otras organizaciones de su entorno).”
(Capriotti, 2009, p.21)
VARIABLE

INDEPENDIENTE

DEFINICION OPERACIONAL

Identidad

corporativa

Es el conjunto creencias, pautas, objetivos, politicas,
lineamientos, entre otros elementos, que le dan una
personalidad Unica a la organizacion, mediante el cual se
desarrolla la estrategia de comunicacion en base a esta

esencia.
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Variable dependiente

VARIABLE

pepeNDIENTE | PEFINICION CONCEPTUAL

_ ‘Forma en la que los individuos perciben el contexto de
Clima _
trabajo”

organizacional o _
(Peird y Prieto, 1996, p. 84)

VARIABLE

DEPENDIENTE DEFINICION OPERACIONAL

Es el contexto mas cercano del colaborador, donde la
Clima motivacion, el reconocimiento y la satisfaccion laboral haran
organizacional que este asuma una actitud influenciada por la identidad de la

organizacion.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodologico
a) Disefo no experimental:

El disefio de la presente investigacion es no experimental, porque sélo se observa
y describe el fendmeno, pero no se manipula. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
sefalan que “el disefio no experimental trata de estudios en los que no hacemos variar
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras

variables”. (p.152)

b) Corte transversal:
Esta investigacion es estudiada en un lapso de tiempo especifico. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) indican que:
“Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”. (p. 151)

3.2. Tipo de investigacion:
a) Descriptivo

Debido a que se caracteriza un hecho o fenémeno con el proposito de establecer
su comportamiento. A través de este tipo de estudio se miden variables implicitas en
los objetivos de la investigacion. Los ya mencionados autores sostienen que estos
disenos “tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de

una o mas variables en una poblacion.” (p. 152)
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b) Explicativo

Porque busca el porqué de los fendmenos o hechos, mediante las relaciones de
causa-efecto. Segun Hernandez Sampieri R. en su libro “Metodologia de la
Investigacion” este tipo de estudio tiene el proposito de saber como se puede
comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables

relacionadas.

3.2.1. Enfoque de lainvestigacion:

El enfoque es cuantitativo, porque orienta al estudio de variables susceptibles de
medicion y del analisis estadistico, es decir, se sitia en un enfoque de caracteristicas
cuantitativas. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indican que este enfoque
“pretende intencionalmente “acotar” la informacion (medir con precision las variables

del estudio, tener “foco”)” (p. 10)

3.2.2 Método de la investigacion:

En la presente investigacion se emple6 el método deductivo, porque parte de una
premisa general para concluir sobre un caso particular, y a su vez inductivo, porque se
analizan casos particulares a partir de los cuales se extraen conclusiones de caracter

general.

3.3 Disefio muestral
3.3.1 Poblacion
La poblacion correspondiente a esta investigacion es de aproximadamente 600

personas que forman parte de las 28 comunidades de la Parroquia Cristo Salvador.
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El conjunto de elementos o sujetos a los cuales se les realizara las mediciones
poseen caracteristicas, propiedades, cualidades y atributos homogéneos, es decir que

dichas unidades de analisis son representativas.

3.3.2 Muestra

La muestra esta conformada por lideres parroquiales y miembros de las distintas
comunidades de la parroquia. La cantidad de unidades de analisis correspondientes a
la muestra sera equitativa a la poblacion por criterio o conveniencia del investigador.
La decision de trabajar con dicha muestra se debe a diferentes criterios de indole

financiero econémico, humanos, tecnolégicos, entre otros.

Para la seleccion de las unidades de andlisis se utilizara la técnica de muestreo no
probabilistico. Como lo sefiala Hernandez, Fernandez y Baptista (2010):
La muestra no probabilistica o dirigida, subgrupo de la poblacién en la que la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las
caracteristicas de la investigacion. El procedimiento no es mecanico ni con

base en féormulas de probabilidad. (p. 176)

La muestra esta conformada por 50 personas que participan activamente dentro de

la Parroquia Cristo Salvador.

3.4 Técnicas derecoleccion de datos
3.4.1 Técnicas

Encuesta: conjunto de preguntas especialmente disefiadas y pensadas a partir de
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la identificacion de indicadores para ser dirigidas a una muestra de poblacion.

3.4.2 Instrumentos
Cuestionario: conjunto de preguntas cuyo objetivo es obtener informacion
concreta en funcion a la investigacion. Existen numerosos estilos y formatos de

cuestionarios, de acuerdo a la finalidad especifica de cada uno.

3.4.3 Validez
Para determinar la validez del instrumento se utilizara la prueba de juicio de

expertos, la cual sera procesada mediante la formula de Coeficiente de validez Aiken.

El procedimiento a utilizar implica las siguientes etapas:
1. Se elige un conjunto de 3 jueces por tener conocimientos sobre el tema a ser
evaluado en la prueba, estos deben ser comunicadores sociales.
2. Se elabora una carta en la cual se le invita al juez a participar en el estudio,
adjuntando un ejemplar de la prueba y las definiciones de los aspectos que van a ser
medidos, indicAndose ademas qué debe evaluar.
3. Se le entrega el material a cada juez y después de una semana se recogen las
evaluaciones respectivas.
4. Con los datos se elabora un cuadro, asignando el valor de 1 si el juez esta de
acuerdo y 0 si no lo esta.

5. Se aceptan los items que alcanzan valores superiores a 0.80
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Expertos

Responsabilidades

Katerina Patricia Neyra Motta

Docente en la Universidad de San Martin de Porres

para el taller de Relaciones Publicas

Ingrid Medaly Palomino Velarde

Asistente en el Area de Relaciones Publicas de la

Universidad de San Martin de Porres

Kelly Yennyfer Mendez Polo

Responsable de Comunicaciones del Centro de
Investigacion y Desarrollo de Salud Mental de la

Universidad Peruana Cayetano Heredia

ITEM J1 J2 J3 ACUERDO | DESACUERDO | DECISION
1 Si Si Si 3 - ACEPTADO
2 Si Si Si 3 - ACEPTADO
3 Si Si Si 3 - ACEPTADO
4 Si Si Si 3 - ACEPTADO
5 Si Si Si 3 - ACEPTADO
6 Si Si Si 3 - ACEPTADO
7 Si Si Si 3 - ACEPTADO
8 Si Si Si 3 - ACEPTADO
9 Si Si Si 3 - ACEPTADO
10 Si Si Si 3 - ACEPTADO
11 Si Si Si 3 - ACEPTADO
12 Si Si Si 3 - ACEPTADO
13 Si Si Si 3 - ACEPTADO
14 Si Si Si 3 - ACEPTADO
15 Si Si Si 3 - ACEPTADO
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16 Si Si Si - ACEPTADO
17 Si Si Si - ACEPTADO
18 Si Si Si - ACEPTADO
19 Si Si Si - ACEPTADO
20 Si Si Si - ACEPTADO
21 Si Si Si - ACEPTADO
22 Si Si Si - ACEPTADO

3.4.4 Confiabilidad
Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizara

Cronbach, cuya férmula es la siguiente:

1 —

0 =

Donde:

)2l

S?

k-1

S? es la varianza del item i,

S? es la varianza de los valores totales observados y

k es el nimero de preguntas o items.

el coeficiente Alfa de
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3.5 Técnicas de procesamiento

Los datos que se obtendran como producto de la aplicacion del instrumento de
investigacion y el analisis de éstos se realizaran con la finalidad de resumir las
observaciones que se llevaran a cabo y dar respuestas a las interrogantes de la
investigacion.

Una vez obtenidos los datos en el trabajo de campo y cumpliendo con las tareas de
la estadistica descriptiva se podra resumir, ordenar y presentar la informacion en
diferentes tablas de frecuencias (absoluta, relativa y acumulada) y figuras, el uso de
las tablas de frecuencias ayudaran a determinar la tendencia de las variables en
estudio y las figuras serviran como recurso visual que permitirdn tener una idea clara,
precisa, global y rapida acerca de la muestra.

En base a la informacion obtenida mediante las técnicas descriptivas se haran
generalizaciones, es decir, que ademas de la estadistica descriptiva se hara uso de la

estadistica inferencial.

3.6 Aspectos éticos

La presente investigacion esta orientada en la busqueda de la verdad desde la
recoleccion, presentacion e interpretacion de datos hasta la divulgacion de resultados,
los cuales se efectuardn con suma transparencia.

El aspecto ético se encontrara presente en el desarrollo de cada una de las

actividades de todas las etapas del proceso de investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

HIPOTESIS GENERAL

Hipotesis Generalo: La identidad corporativa influye positivamente en el clima
organizacional existente en la Parroquia Cristo Salvador. Afio 2017.

Hipotesis Generali: La identidad corporativa influye negativamente en el clima

organizacional de la Parroquia Cristo Salvador. Afio 2017.

Tabla N°1

Se identifica con la mision de la Parroquia Cristo Salvador.

Valoracion F %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 4%
Indeciso 6 12%
De acuerdo 26 52%
Muy de acuerdo 16 32%
TOTAL 50 100%
0%
4%
12% Muy en desacuerdo
32% En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo
5204 Muy de acuerdo

Figura 6. Identificacion con la misién de la Parroquia Cristo Salvador
Mas de la mitad de los encuestados indica estar de acuerdo con la afirmacion de
que se identifican con la mision de la parroquia, siendo este el 52 %. En menor

porcentaje, 0 % del total afirma estar muy en desacuerdo.



Tabla N°2

Se siente motivado sirviendo en la parroquia.
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Valoracién F %
Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 0 0%
Indeciso 4 8%
De acuerdo 25 50%
Muy de acuerdo 20 40%
TOTAL 50 100%
0
2% 0%
8% Muy en desacuerdo
En desacuerdo
40%
Indeciso
De acuerdo
50%

Muy de acuerdo

Figura 7. Motivacion al servir en la parroquia

Del total de encuestados, el 50 % indic6 estar de acuerdo con el sentirse motivado

al servir en la parroquia. Por lo contrario, el 0 % afirmé estar en desacuerdo con dicha

afirmacion.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hipotesis Especifica 1lo: La cultura corporativa influye positivamente en la
satisfaccion laboral de los que congregan la Parroquia Cristo Salvador.

HipoOtesis Especifica 11: La cultura corporativa influye negativamente en la

satisfaccion laboral de los que congregan la Parroquia Cristo Salvador.

Tabla N°3
Cree usted que cada miembro de la parroquia cree que puede tener un impacto positivo en
Su propia comunidad.

Valoracion F %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 6%
Indeciso 13 26%
De acuerdo 16 32%
Muy de acuerdo 18 36%
TOTAL 50 100%
0%
6% Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso
De acuerdo

Muy de acuerdo
32%

Figura 8. Impacto positivo de los miembros de la parroquia en su comunidad

Del total de encuestados, el 36 % afirmd estar muy de acuerdo el considerar que
cada miembro de la parroquia cree que puede tener un impacto positivo en su propia

comunidad. Por el contrario, el 0 % indicé estar muy en desacuerdo.



70

Tabla N°4
Cree usted que se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes

comunidades de la parroquia.

Valoracioén F %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 11 22%
Indeciso 11 22%
De acuerdo 22 44%
Muy de acuerdo 6 12%
TOTAL 50 100%
0%
Muy en desacuerdo
12%
[0)
28 En desacuerdo
Indeciso
2204 De acuerdo

44%

Muy de acuerdo

Figura 9. Cooperacion entre las diferentes comunidades de la parroquia

El 44 % de los encuestados se mostrdo de acuerdo con considerar que se fomenta
activamente la cooperacion entre las diferentes comunidades de la parroquia. Por el
contrario, el menor porcentaje se mostrO muy en desacuerdo con dicha afirmacion,

siendo este el 0 % del total.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hipotesis Especifica 20. La filosofia corporativa influye positivamente en la
motivacion de los que congregan la Parroquia Cristo Salvador.

Hipotesis Especifica 2i1: La filosofia corporativa influye negativamente en la

motivacion de los que congregan la Parroquia Cristo Salvador.

Tabla N°5

Considera que la vision de la parroquia genera entusiasmo y motivacion entre los
gue pertenecen a las distintas comunidades.

Valoracién F %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 8%
Indeciso 13 26%
De acuerdo 26 52%
Muy de acuerdo 7 14%
TOTAL 50 100%
0%
o 8%
14% Muy en desacuerdo
En desacuerdo
0
26% Indeciso
De acuerdo
52% Muy de acuerdo

Figura 10. La vision de la parroquia genera entusiasmo y motivacion

El 52 % de los encuestados afirman estar de acuerdo con el considerar que la vision
de la parroquia genera entusiasmo y motivacion entre los que pertenecen a las
distintas comunidades. En menor porcentaje, 0 % de ellos indica estar muy en

desacuerdo con dicha afirmacion.



TABLA N°6

Considera que el aprendizaje es un objetivo importante en su servicio
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Valoracioén F %
Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 0 0%
Indeciso 0 0%
De acuerdo 24 48%
Muy de acuerdo 25 50%
TOTAL 50 100%
0%
0,
2% 0%
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
50% Indeciso
48%
De acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 11. El aprendizaje es un objetivo importante en el servicio

Del total de encuestados, el 50 % de ellos afirm6 estar muy de acuerdo con el

considerar que el aprendizaje es un objetivo importante en su servicio. En menor

porcentaje, 0 % de ellos indicé estar en desacuerdo y otro 0 % se mostrd indeciso.
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CAPITULO V: DISCUSION

Hipotesis Generalo: La identidad corporativa influye positivamente en el clima

organizacional existente en la Parroquia Cristo Salvador. Afio 2017

Para validar esta teoria es necesario analizar dos preguntas claves del cuestionario.

La primera es sobre la identificacion con la mision de la Parroquia. Los resultados
ante esta afirmacion son favorables, pues mas del 50 % de los encuestados indica
estar de acuerdo, y un 32 % indica también estar muy de acuerdo.

La realidad es que mas del 80 % se identifica con el propdsito de la parroquia. Este
porcentaje tal vez se deba a que esta organizaciéon le toma mucha importancia a la
difusidén de la misién a través de diversos canales de comunicacién, puesto que una
persona no puede sentirse identificada con algo si es que antes no la ha conocido.

Para que el colaborador se sienta identificado con la cultura y filosofia de la
organizaciéon debe existir un nivel de interiorizacién de todos sus elementos, siendo la
mision uno de los mas importantes, ya que “una declaracién de mision bien pensada
proporciona a los empleados un sentido comun de propdésito, rumbo y oportunidad”
(Kotler, 2002, p. 41). En este caso, los miembros que conforman esta parroquia,
gracias a esta mision, saben cudl es su funcién en la sociedad, y al hacer tan propia
esta razon de ser, sus actos, palabras y pensamientos van en funcion a esta directriz,
no por obligacién, sino por conviccion.

Esta identificacion de la cultura deberia repercutir favorablemente en el clima
organizacional de la Parroquia Cristo Salvador, ya que sus miembros no solo buscaran

cumplir con esta mision, sino también van a colaborar para que los demas le brinden
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un proposito a cada accion que realicen.

Asi lo afirma la segunda pregunta que tomaremos en cuenta para validar esta
hipotesis.

Ante la afirmacion sobre sentirse motivado sirviendo en la parroquia, el 50 % de los
encuestados indic6 estar de acuerdo y un 40 % muy de acuerdo.

Este resultado indica la gran capacidad que tiene la parroquia para lograr esa
motivacion que sus miembros necesitan, puesto que, en total, el 90 % de los
encuestados respondié de manera positiva. Esto tal vez se deba a que los lideres
estdn fomentando las buenas practicas en cada uno de los servicios y estan
desarrollando estrategias que ayuden a que los miembros de la parroquia desarrollen
todo su potencial en beneficio de todos. Es probable, también, que la parroquia esté
realizando actividades para mejorar el clima organizacional, la integracién entre las
distintas comunidades, e incluso actividades para recordar a todos y cada uno la
importancia de su servicio y su aporte en la Iglesia.

Villafafie (2008) indica que la identidad funciona muchas veces como un estimulo
para aumentar la motivacion en los colaboradores de una organizacién. Esta
motivacion conduce a una mejor percepcion del entorno en el que un colaborador se
desenvuelve, en este caso, un miembro activo de la Parroquia Cristo Salvador.

Evidentemente, una persona al sentirse identificada y motivada por su
organizacion, va a buscar que otras personas también se sientan asi y puedan ser
participes de las funciones que tiene la Parroquia Cristo Salvador dentro de la sociedad

y como agente de evangelizacion.
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Hipotesis Especifica 1lo: La cultura corporativa influye positivamente en la

satisfaccion laboral de los que congregan la Parroquia Cristo Salvador.

Ante la afirmacion sobre considerar que cada miembro de la parroquia cree que
puede tener un impacto positivo en su propia comunidad, el 36 % de los encuestados
indica estar muy de acuerdo. De igual manera, un alto porcentaje indica estar de
acuerdo, siendo este el 32 %.

Este porcentaje de personas que respondié de manera favorable tal vez se deba a
qgue los lideres recuerdan constantemente a sus miembros lo importante que es su
papel como agentes de cambio dentro de sus propias comunidades.

Guedez (1998) indica que las creencias son parte de los elementos que se toman
en cuenta a la hora de tomar decisiones para la solucion de problemas. En este
sentido, es importante que cada comunidad busque la manera de fomentar esta cultura
de que cada persona tiene algo bueno que aportar en su propio grupo parroquial, para
gue, en las situaciones desafortunadas, todos estén lo suficientemente identificados y
ser parte de la solucion, y no del problema.

El colaborador, al sentirse identificado, va a buscar ser un embajador de la cultura
en su propia comunidad parroquial y lograr ese impacto positivo. Como consecuencia,
saldra de su circulo social y colaborara con los lideres parroquiales a que otras
comunidades también se identifiquen con la parroquia.

Prueba valida de esta conclusion son los resultados de la premisa del cuestionario
sobre la cooperacion activa entre las diferentes comunidades de la parroquia. El 44 %
de los encuestados afirma estar de acuerdo, y un 12 % muy de acuerdo.

El resultado es bueno, debido a que casi la mitad indica que la integracion entre las



76

distintas comunidades se da. Esto se puede deber a que la parroquia realiza diversas
actividades para integrar a todos sus miembros, tanto a los jovenes como a los adultos.
Esta labor puede ser complicada debido a la gran cantidad de comunidades que existe
en la parroquia y a las diferentes caracteristicas que posee su publico objetivo. Sin
embargo, esta organizacion estd demostrando tener una buena estrategia para
concientizar a todos sobre la importancia del trabajo en equipo como Iglesia. Es aqui
donde el liderazgo juega un papel importante, pues la influencia entre lideres y

seguidores lograra los objetivos organizacionales por medio del cambio (Lusier, 2011,

p. 6).

Hipotesis Especifica 2o: La filosofia corporativa influye positivamente en la motivacion

de los que congregan la Parroquia Cristo Salvador.

Ante la premisa sobre sobre considerar que la vision de la parroquia genera
entusiasmo y motivacion entre los que pertenecen a las distintas comunidades, el 52
% de los encuestados afirman estar de acuerdo y el 14 % muy de acuerdo. El resultado
es favorable, ya que méas de la mitad respondié de manera positiva ante dicha
afirmacion.

Enrique, Madrofiero, Morales y Soler (2008) indican que la visibn “es una
declaracion filosofica y resumida de lo que se pretende conseguir y la cual tiene como
finalidad inspirar y motivar a quienes son parte de la empresa. (p. 93)

Por tanto, podemos inferir que este alto porcentaje de personas que sienten que la

vision genera entusiasmo y motivacion tal vez se deba a que constantemente se esta
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recordando a todos lo que se busca obtener a largo plazo con cada una de las acciones
que realiza la parroquia.

Esta vision, al ser interiorizada por todos, inspirara a las comunidades a proponer
mejores ideas y a motivar a todas aquellas personas que aun no llegan a identificarse
con la filosofia de la Parroquia Cristo Salvador.

Las metas establecidas a largo plazo requieren de personas con capacidad de
proyeccion. Son los lideres quienes empiezan a formar el camino, pero quienes mas
adelante toman la posta son aquellos miembros que se han integrado recientemente
y que requieren de ciertos conocimientos y experiencia para ser también lideres en el
futuro. Por esta razén, se analizd el resultado de una premisa que habla
especificamente sobre este tipo de capacitacion.

Del total de encuestados, el 50 % de ellos afirm6 estar muy de acuerdo con el
considerar que el aprendizaje es un objetivo importante en su servicio, y un 48 % se
mostré de acuerdo.

Este alto porcentaje indica que casi todos buscan aprender y mejorar sus
conocimientos sobre los distintos servicios o actividades que se realizan en la
parroquia.

Segun Gutiérrez (2009, p. 6) sostiene que la persona va a aumentar su capacidad
de satisfaccion al permitirle experimentar la sensacién de realizacion, expresar y usar
sus capacidades y ejercer su propio poder de toma de decisiones”.

En este sentido, este buen resultado se puede deber a que las personas mayores
y los lideres toman en cuenta a los menores 0 personas recién incorporadas para
motivarlos a aprender y ser también lideres, para mas adelante dejarles una

responsabilidad aiin mas grande, ya sea en su propia comunidad o a nivel parroquial.
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CONCLUSIONES

La practica y conocimiento de la identidad corporativa influye positivamente en el
clima organizacional, ya que la mayoria de los miembros de la comunidad

parroquial indican sentirse identificados con la misién y motivados con el servicio.

La cultura corporativa influye positivamente en la satisfaccion laboral de los que
congregan la Parroquia Cristo Salvador, ya que la creencia de ser ese agente de
cambio se estd comunicando a otras comunidades a través de actividades que

permiten mejorar el trabajo colaborativo.

La filosofia corporativa influye positivamente en la motivacion de los miembros de
la Parroquia Cristo Salvador, debido a que se sienten lo suficientemente motivados
como para trabajar por lograr la vision que tiene esta organizacion, por medio de
conocimientos y experiencia que iran ganando gracias a las responsabilidades

delegadas a través de sus lideres.
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RECOMENDACIONES

Realizar actividades donde se refuerce la mision de la parroquia a través de
testimonios de personas que se sientan identificadas con la identidad de esta
organizacién, motivando asi al porcentaje de personas que aun no logran ese

sentido de pertenencia.

Fortalecer el monitoreo de los miembros que asisten a las distintas actividades
integrativas entre comunidades, para que asi mejoren los canales de
comunicacién y potencien el mensaje a aquellos que aun no participan

activamente en la parroquia.

Potenciar las actividades donde se transmitan los conocimientos de los lideres de
las comunidades a los futuros lideres, reforzando la vision que tiene la parroquia 'y

la importancia de su participacion para el logro de esta.
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el clima organizacional
de la Parroquia Cristo
Salvador en el afio 2018

Identidad corporativa

Dimensiones

e Cultura
corporativa.

e Filosofia
corporativa

- Corte transversal

Tipo:
- Descriptivo
- Explicativo

Nivel: Basico

Métodos:

- Deductivo
- Estadistico
- Analitico

Enfoque:
cuantitativo

PROBLEMA OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION
General: General: Antecedentes: General:
¢Cémo influye la | Determinar la HG: La identidad corporativa | Independiente: Disefio: Poblacion :
identidad corporativa | influencia de  la ]| Antecedentes internacionales influye positivamente en - No experimental |- 600 personas

Muestra:
- 50 personas
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Especificos:

¢,Cémo influye la
cultura corporativa en
la satisfaccion laboral
de los que congregan
la Parroquia Cristo
Salvador?

¢Como influye la
filosofia corporativa
en la motivacién de
los que congregan la
Parroquia Cristo
Salvador?

Especificos:

Conocer la influencia
de la cultura
corporativa en la
satisfaccién laboral de
los que congregan la
Parroquia Cristo
Salvador

Identificar la influencia
de la filosofia
corporativa en la
motivacion de los que

congregan la
Parroquia Cristo
Salvador

Bases Tedricas

Identidad corporativa
. Concepto
. Filosofia corporativa
e  Cultura corporativa

Clima organizacional
. Concepto
e  Satisfaccion laboral
. Motivacién

Definicién de Términos
Clima organizacional
Compromiso
Comunicacion interna
Creencias

Cultura corporativa
Filosofia corporativa
Identidad corporativa
Imagen corporativa:
Liderazgo

Misién

Motivacién
Organizacion

Pautas

Pdblico interno
Satisfaccion laboral
Sentido de pertenencia
Valores corporativos
Visién

Especificas:

H: : La cultura corporativa
influye positivamente en la
satisfaccion laboral de los
que congregan la
Parroquia Cristo Salvador.

H, :La filosofia corporativa
influye positivamente en la
motivacion de los que
congregan la Parroquia
Cristo Salvador.

Dependiente:
Clima organizacional
Dimensiones

e Satisfaccion

laboral
e Motivacion
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El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la influencia de la identidad corporativa en el

clima organizacional de la Parroquia Cristo Salvador.

Escala

ftems

Respuestas

3 3 3
(o] o
] | @ 5| 83
>3 83| 8|3 3¢
= © | o c | 23
=9 91 £ o | 2

kel ke [a]

Considera que las personas que integran la Parroquia comprenden la influencia que
ejerce sobre la sociedad

Cree usted que cada miembro de la parroquia cree que puede tener un impacto
positivo en su propia comunidad

Considera que los miembros de la comunidad parroquial tienen un comportamiento
responsable durante el desarrollo de sus funciones en su servicio

Cree usted que las normas de la parroquia son de conocimiento de todos los que
pertenecen a ella

Cree usted que la parroquia tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo al
servicio

Considera que la Parroquia Cristo Salvador desarrolla actividades para recordarles la
misién a todos los que conforman este grupo parroquial

Se identifica con la misién de la Parroguia Cristo Salvador

Considera que la parroquia tiene una clara estrategia a largo plazo

Considera que los lideres parroquiales fijan grandes metas

Considera que la visién de la parroquia genera entusiasmo y motivacion entre los que
pertenecen a las distintas comunidades

Cree usted que la parroquia comunica los valores que caracteriza a todos los
miembros de las comunidades

Considera que los que forman parte de Cristo Salvador tienen un sentido de
pertenencia

Cree usted que los valores identificados son puestos en préactica en todos los
escenarios de la parroquia por parte de los miembros de las comunidades

Considera que es informado sobre los planes y cambios ejecutados por la Parroquia
Cristo Salvador

Considera que se tienen en cuenta sus aportes y toma de decisiones propias

Cree usted que se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes
comunidades de la parroquia.

Considera que las responsabilidades o apostolados se organizan de modo que cada
persona entiende la relacion entre su servicio y los objetivos de la parroquia

Considera que la autoridad se delega de modo que las personas pueden actuar por si
mismas

Cree usted que las capacidades de los lideres en cada comunidad se mejoran
constantemente

Se siente motivado sirviendo en la parroquia

Considera que recibe el entrenamiento o capacitacion que necesita para realizar su
servicio o responsabilidad delegada

Considera que el aprendizaje es un objetivo importante en su servicio
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ANEXO 3: TABLAS Y FIGURAS

Tabla N°7
Considera que las personas que integran la Parroquia comprenden la influencia que

ejerce sobre la sociedad

Valoracién f %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 7 14%
Indeciso 12 24%
De acuerdo 29 58%
Muy de acuerdo 2 4%
TOTAL 50 100%
0%
\ 14%
o Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
24%
De acuerdo
58%

Muy de acuerdo

Figura 12. Influencia que ejerce la parroquia sobre la sociedad

El 58 % de los encuestados afirma estar de acuerdo el considerar que las personas
gue integran la parroquia comprenden la influencia que esta ejerce sobre la sociedad.

En menor porcentaje, 0 % de ellos indica estar muy en desacuerdo con dicha

afirmacion.
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Tabla N°8
Considera que los miembros de la comunidad parroquial tienen un comportamiento

responsable durante el desarrollo de sus funciones en su servicio

Valoracion f %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 2%
Indeciso 10 20%
De acuerdo 31 62%
Muy de acuerdo 8 16%
TOTAL 50 100%
2%
16%
20% Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo
Muy de acuerdo
62%

Figura 13. Comportamiento responsable de la comunidad parroquial durante el
desarrollo de sus funciones en su servicio.

La mayoria de los encuestados indica estar de acuerdo con el considerar que los
miembros de la parroquia tienen un comportamiento responsable durante el desarrollo
de sus funciones en su servicio, siendo este porcentaje el 62 %. Por otro lado, el 0 %

de ellos indica estar muy en desacuerdo con el enunciado.
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Cree usted que las normas de la parroquia son de conocimiento de todos los que

pertenecen a ella.

Valoracién f %

Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 13 26%
Indeciso 24 48%
De acuerdo 9 18%

Muy de acuerdo 3 6%
TOTAL 50 100%

2%

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= Indeciso

De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 14. Conocimiento de las normas por parte de todos los que pertenecen a la
parroquia

Del total de encuestados, el 48 % indica sentirse indeciso respecto al considerar

que las normas de la parroquia son de conocimiento de todos los que pertenecen a

ella. En menor cantidad, el 2 % indica estar muy en desacuerdo con la afirmacion.
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Cree usted que la parroquia tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo al

servicio

Valoracién f %

Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 2%
Indeciso 6 12%
De acuerdo 27 54%
Muy de acuerdo 16 32%
TOTAL 50 100%

54%

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= Indeciso

De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 15. Mision clara que le otorga sentido y rumbo al servicio

Del total de encuestados, el 54 % de ellos afirm6 estar de acuerdo con el considerar

que la parroquia tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo al servicio. En

menor porcentaje, 0 % de ellos indicé estar muy en desacuerdo.
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Tabla N°11
Considera que la Parroquia Cristo Salvador desarrolla actividades para recordarles

la mision a todos los que conforman este grupo parroquial

Valoracion f %

Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 7 14%

Indeciso 4 8%
De acuerdo 31 62%
Muy de acuerdo 8 16%
TOTAL 50 100%

0%

= Muy en desacuerdo

= En desacuerdo

Indeciso
De acuerdo

= Muy de acuerdo
62%

Figura 16. La parroquia desarrolla actividades para recordarles la mision a todos los
que conforman este grupo

El 62 % de los encuestados se mostrd de acuerdo con considerar que la Parroquia
Cristo Salvador desarrolla actividades para recordarles la misién a todos los que
conforman este grupo parroquial. Por el contrario, el menor porcentaje se mostré muy

en desacuerdo con dicha afirmacion, siendo este el 0 % del total.
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Considera que la parroquia tiene una clara estrategia a largo plazo
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Valoracién f %

Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 3 6%
Indeciso 16 32%
De acuerdo 18 36%
Muy de acuerdo 13 26%
TOTAL 50 100%

0%

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= Indeciso

De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 17. Clara estrategia de la parroquia a largo plazo

Del total de encuestados, el 36 % de ellos indico estar de acuerdo con el considerar

gue la parroquia tiene una clara estrategia a largo plazo. Por el contrario, ninguno de

ellos, es decir, el 0 %, afirma estar muy en desacuerdo con dicha afirmacion.
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Tabla N°13

Considera que los lideres parroquiales fijan grandes metas

Valoracion f %

Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 8 16%
Indeciso 14 28%
De acuerdo 20 40%
Muy de acuerdo 8 16%
TOTAL 50 100%

0%

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= Indeciso

De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 18. Grandes metas fijadas por los lideres parroquiales

El 40 % de los encuestados en la Parroquia Cristo Salvador indica que esta de
acuerdo con considerar que los lideres parroquiales fijan grandes metas. Por el

contrario, el menor porcentaje es de 0 %, que indica estar muy en desacuerdo.
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Tabla N°14
Cree usted que la parroquia comunica los valores que caracteriza a todos los

miembros de las comunidades.

Valoracién f %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 2%
Indeciso 11 22%
De acuerdo 32 64%
Muy de acuerdo 6 12%
TOTAL 50 100%
0%
2%
12%
Muy en desacuerdo
22%
En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo

Muy de acuerdo
64%

Figura 19. Comunicacion de los valores de la parroquia a todos los miembros de las
comunidades

Del total de encuestados, el 64 % de ellos afirmd estar de acuerdo respecto a
considerar que la parroquia comunica los valores que caracteriza a todos los
miembros de las comunidades. En menor porcentaje, 0 % de ellos indicé estar muy

en desacuerdo.
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Considera que los que forman parte de Cristo Salvador tienen un sentido de

pertenencia
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Valoracion f %

Muy en desacuerdo 1 2%

En desacuerdo 2 4%
Indeciso 10 20%
De acuerdo 24 48%
Muy de acuerdo 13 26%
TOTAL 50 100%

2%

4%

-/

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= Indeciso

De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 20. Sentido de pertenencia de los que conforman la parroquia

El 48 % de los encuestados se mostré de acuerdo con considerar que los que

forman parte de Cristo Salvador tienen un sentido de pertenencia. Por el contrario, el

menor porcentaje se mostré muy en desacuerdo con dicha afirmacion, siendo este el

2 % del total.




Tabla N°16
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Cree usted que los valores identificados son puestos en practica en todos los

escenarios de la parroquia por parte de los miembros de las comunidades

Valoracioén f %
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 11 22%
Indeciso 15 30%
De acuerdo 22 44%
Muy de acuerdo 2 4%
TOTAL 50 100%
0%
4%
Muy en desacuerdo
22%
En desacuerdo
Indeciso
44%
De acuerdo
30%

Muy de acuerdo

Figura 21. Valores puestos en practica en todos los escenarios por parte de los
miembros de las comunidades de la parroquia

El 44 % de los encuestados afirma estar de acuerdo con el considerar que los

valores identificados son puestos en practica en todos los escenarios de la parroquia

por parte de los miembros de las comunidades, siendo este porcentaje el mayor. Por

el contrario, 0 % indica estar muy en desacuerdo.
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Tabla N°17
Considera que es informado sobre los planes y cambios ejecutados por la Parroquia

Cristo Salvador.

Valoracién f %

Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 8 16%
Indeciso 11 22%
De acuerdo 23 46%
Muy de acuerdo 7 14%
TOTAL 50 100%

2%

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= Indeciso

De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 22. Informacién sobre los planes y cambios ejecutados por la parroquia

El 46 % del total de los encuestados afirma estar de acuerdo el considerar que es
informado sobre los planes y cambios ejecutados por la Parroquia Cristo Salvador.

Por el contrario, el 2 % de ellos indica estar muy en desacuerdo con dicha afirmacién.
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Tabla N°18

Considera que se tienen en cuenta sus aportes y toma de decisiones propias

Valoracién f %
Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 6 12%
Indeciso 15 30%
De acuerdo 26 52%
Muy de acuerdo 2 4%
TOTAL 50 100%
0,
4% 2%
12% Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
52% 30% De acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 23. Se toma en cuenta los aportes y decisiones propias de los que forman
parte de la parroquia

Del total de encuestados, el 52 % de ellos afirmo6 estar de acuerdo el considerar
gue se tienen en cuenta sus aportes y toma de decisiones propias. En menor

porcentaje, 2 % de ellos indicé estar muy en desacuerdo.
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Considera que las responsabilidades o apostolados se organizan de modo que cada

persona entiende la relacién entre su servicio y los objetivos de la parroquia

Valoracién F %
Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 5 10%
Indeciso 19 38%
De acuerdo 23 46%
Muy de acuerdo 2 4%
TOTAL 50 100%
4% 2%
[0)
10% Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
46%
38% De acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 24. Cada persona entiende la relacion entre su servicio y los objetivos de la

parroquia

El 46 % de los encuestados se mostr6 de acuerdo con considerar que las

responsabilidades o apostolados se organizan de modo que cada persona entiende

la relacién entre su servicio y los objetivos de la parroquia. Por el contrario, el menor

porcentaje se mostrdo muy en desacuerdo con dicha afirmacion, siendo este el 2 % del

total.
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Considera que la autoridad se delega de modo que las personas pueden actuar por

si mismas

Valoracién f %

Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 10%
Indeciso 19 38%
De acuerdo 21 42%
Muy de acuerdo 5 10%
TOTAL 50 100%

42%

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= Indeciso

De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 25. La autoridad se delega de modo que las personas pueden actuar por si

mismas

Del total de encuestados, el 42 % de ellos afirmé estar de acuerdo el considerar

gue la autoridad se delega de modo que las personas pueden actuar por si mismas.

En menor porcentaje, 0 % de ellos indicé estar muy en desacuerdo
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Tabla N°21

Cree usted que las capacidades de los lideres en cada comunidad se mejoran

constantemente

Valoracién f %

Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 10%
Indeciso 12 24%
De acuerdo 27 54%
Muy de acuerdo 6 12%
TOTAL 50 100%

0%

= Muy en desacuerdo

= En desacuerdo

24% Indeciso

De acuerdo

54% = Muy de acuerdo

Figura 26. Mejora constante de las capacidades de los lideres de cada comunidad

Del total de encuestados, mas de la mitad afirmé estar de acuerdo con el considerar
qgue las capacidades de los lideres en cada comunidad se mejoran constantemente,
siendo este porcentaje el 54 % del total. En menor porcentaje, 0 % de ellos indico

estar muy en desacuerdo.
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Considera que recibe el entrenamiento o capacitacién que necesita para realizar su

servicio o responsabilidad delegada

Valoracién f %

Muy en desacuerdo 1 2%

En desacuerdo 4 8%
Indeciso 14 28%
De acuerdo 24 48%
Muy de acuerdo 7 14%
TOTAL 50 100%

2%

Ya

48%

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 27. Entrenamiento o capacitacion que se necesita para realizar el servicio o

responsabilidad delegada

Del total de encuestados, el 48 % de ellos afirmé estar de acuerdo con el considerar

gue recibe el entrenamiento o capacitacion que necesita para realizar su servicio o

responsabilidad delegada. En menor porcentaje, 2 % de ellos indic6 estar muy en

desacuerdo.
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ANEXO 4: CARTAS DE LOS ESPECIALISTAS

SOLICITO: Validacion de Instrumento de Investigacion.

Lic. Kallerina Neyea Mota

Yo, Maria Paz Anyosa Espinoza, candidata a licenciada en Relaciones Publicas de la
Universidad San Martin de Porres, me dirijo respetuosamente para expresarle lo siguiente:

Que siendo necesario contar con la validacidn de los instrumentos para recolectar datos
que me permitan contrastar las hipotesis propuestas en mi trabajo de investigacion para la tesis
titulada: “Influencia de la identidad corporativa en el clima organizacional en la Parroquia Cristo

Salvador”.

Solicito a Ud. tenga a bien validar como juez experto en el tema, para ello acompaiio

los documentos siguientes:

1. Informe de validacion del instrumento.
2. Matriz de consistencia.

3. Operacionalizacion de las variables.

4. Cuestionario.

Le agradezco anticipadamente por la atencion a la presente solicitud.

Atentamente,

Lima, 16 de abril de 2018

Maria Paz Anyosa Espinoza
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SOLICITO: Validacién de Instrumento de Investigacion.

Licencoda, . Tgud. Nedoly Yl Nelarde

Yo, Maria Paz Anyosa Espinoza, candidata a licenciada en Relaciones Publicas de la
Universidad San Martin de Porres, me dirijo respetuosamente para expresarle lo siguiente:

Que siendo necesario contar con la validacion de los instrumentos para recolectar datos
que me permitan contrastar las hipdtesis propuestas en mi trabajo de investigacion para la tesis
titulada: “Influencia de la identidad corporativa en el clima organizacional en la Parroquia Cristo

Salvador”.

Solicito a Ud. tenga a bien validar como juez experto en el tema, para ello acompaiio

los documentos siguientes:

Informe de validacion del instrumento.
Matriz de consistencia.
Operacionalizacion de las variables.
Cuestionario.

BN -

Le agradezco anticipadamente por la atencién a la presente solicitud.

Atentamente,

Lima, 16 de abril de 2018

Maria Paz Anyosa Espinoza
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SOLICITO: Validacion de Instrumento de Investigacion.

Lwacada Kelly Néndez

Yo, Maria Paz Anyosa Espinoza, candidata a bachiller en Relaciones Publicas de la
Universidad San Martin de Porres, me dirijo respetuosamente para expresarle lo siguiente:

Que siendo necesario contar con la validacion de los instrumentos para recolectar datos
que me permitan contrastar las hipétesis propuestas en mi trabajo de investigacion para la tesis
titulada: “Influencia de la identidad corporativa en el clima organizacional en la Parroquia

Cristo Salvador”.

Solicito a Ud. tenga a bien validar como juez experto en el tema, para ello

acompaifio los documentos siguientes:

Informe de validacién del instrumento.
Matriz de consistencia.
Operacionalizacion de las variables.
Cuestionarios.

P I N R

Le agradezco anticipadamente por la atencion a la presente solicitud.
Atentamente,

Lima, 02 de octubre de 2017

Mo —

Maria Paz Anyosa Espinoza
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ANEXO 5: INFORME DE BIBLIOTECA

tesis identidad y clima
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