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Resumen

El presente trabajo de investigacion se titula: “La cultura organizacional y su
relacion con el sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado en el ario 2020, tiene como objetivo general
determinar la relacion de la cultura organizacional y el sentido de pertenencia de
los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020.
Para su abordaje se empled una metodologia de tipo de investigacion basica, de
disefio no experimental y de corte transversal, y presentando un nivel correlacional,
siendo la poblacion de 30 trabajadores, ejecutando un censo, y a quienes se
implemento el cuestionario como instrumento, cuyos datos fueron procesados con
el software IBM SPSS 21 para Windows. Con los resultados se concluyo que la
cultura organizacional se relaciona significativamente con el sentido de pertenencia
de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio
2020, lo cual se determin6 en funcion del valor de significancia menor de 0.05 dada
la prueba Rho-Spearman, y que explica que la cultura organizacional en funcion de
la adecuada direccién estratégica, adaptabilidad, participacion laboral vy
consistencia del trabajo, son elementos que en consecuencia guardan relacion
también con un alto sentido de pertenencia, el cual se valoré en funcidn del aspecto

psicoldgico-social, afectivo y fisico, los cuales son positivos en la Aduana.

Palabras clave: Cultura organizacional, direccion estratégica,
adaptabilidad, participacién laboral, consistencia del trabajo, sentido de

pertenencia.
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Abstract

This research work is entitled: Organizational culture and its relationship with the
sense of belonging of the workers of the Customs Intendency of Puerto Maldonado
in 2020, its general objective is to determine the relationship of the organizational
culture and the sense of belonging of the workers of the Customs Administration of
Puerto Maldonado in 2020. For its approach, a basic research type methodology
was used, of non-experimental and cross-sectional design, and presenting a
correlational level, with the population of 30 workers, executing a census, and to
whom the questionnaire was implemented as an instrument, whose data were
processed with the IBM SPSS 21 software for Windows. With the results, it was
concluded that the organizational culture is significantly related to the sense of
belonging of the workers of the Customs Administration of Puerto Maldonado in
2020, which was determined based on the significance value less than 0.05 given
the Rho test -Spearman, and that explains that the organizational culture based on
the adequate strategic direction, adaptability, labor participation and work
consistency, are elements that are consequently also related to a high sense of
belonging, which was valued according to the aspect psychological-social, affective

and physical, which are positive in Customs.

Keywords: Organizational culture, strategic direction, adaptability, labor

participation, work consistency, sense of belonging.



Introduccién

El desarrollo de la tesis La cultura organizacional y su relacion con el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado
en el afo 2020, aborda un problema suscitado en la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, en la cual se ha detectado deficiencias para el aseguramiento de
un contexto laboral favorable para sus trabajadores, a partir de ausencia de
actividades y/o préacticas que velen debidamente por fortalecer la cultura
organizacional y promover el sentido de pertenencia, lo cual se traduce en
ausentismo, sobre carga laboral, entre otros que atentan contra el desempefio

laboral.

Para el desarrollo de la investigacion la tesis se plantea por medio de cinco
capitulos, iniciando por ello con el Capitulo I: El problema, en el cual se desarrolla
el planteamiento del problema, formulacion del problema, justificacion del estudio

y los objetivos de la tesis.

El Capitulo Il: Marco tedrico, se presentan los antecedentes del estudio, a
nivel internacional, nacional y local, continuando con las bases teoricas en las que
se analizan las teorias respecto a la cultura organizacional y sentido de pertenencia,

y continuando con la definicion de conceptos bésicos.

En el Capitulo I1l: Marco metodoldgico, se formulan la hipdtesis de
investigacion, continuando con la determinacion de las variables e indicadores,
ademas de la eleccion del tipo y disefio de investigacion, nivel de investigacion,
ambito y tiempo social del estudio, como también la determinacion de la poblacion

y muestra, y procedimientos, técnica e instrumentos.

En el Capitulo IV: Resultados, se aborda los hallazgos dada la

implementacién de los instrumentos de recoleccion de datos, indicando ademas la



descripcion del trabajo de campo, cdmo se presenta el disefio de resultados,
resultados de acuerdo a la medicion por variables y dimensiones, seguido por el
contraste de las hipotesis y la discusion de resultados.

Por ultimo, en el Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones se
desarrollan las conclusiones y recomendaciones, las cuales responden al
cumplimiento de los objetivos, seguido por los puntos finales correspondientes a la
bibliografia y anexos de la investigacion.



Capitulo I: El Problema

1.1.Planteamiento del problema

Segin Rodriguez y Romo (2013), actualmente las organizaciones tienen gran
interés en mejorar las condiciones de las relaciones laborales con los trabajadores.
En su proceso de desarrollo, muchos factores interfieren con la planificacion de la
gestion empresarial y producen cambios estratégicos concernientes a la
construccion de una cultura organizacional efectiva. El estudio de la cultura
organizacional es un fendmeno relativamente nuevo en el mundo. Antes de 1980,
pocos autores se ocuparon de este tema. De acuerdo a Jones (2013), la cultura
organizacional se compone de normas y valores resaltantes, que verifican a los

miembros de la organizacion y sus interacciones con otros individuos de la misma.

Si existe una cultura clara dentro de la organizacion, los empleados se
sentirdn dedicados, lo que generara sentimientos al respecto, llevando al
establecimiento de un vinculo importante entre la empresa y los suyos; es decir, un
sentido de pertenencia. Este término, descrito por Chiavenato (2018), se entiende
como la capacidad de considerar y sentirse parte de un grupo. Esta relacion tiene

como objetivo la consecucion de objetivos personales y organizativos.

Las Aduanas del Pert no son ajenas a estas tendencias organizativas. Si bien
su existencia inicial es brindar los recursos necesarios para que el estado pueda
realizar sus funciones y lograr sus objetivos, la administracion aduanera presenta
deficiencias de aseguramiento de un contexto laboral favorable para sus
trabajadores, a partir de ausencia de actividades y/o practicas que velen
debidamente por fortalecer la cultura organizacional y promover el sentido de
pertenencia, lo cual se traduce en ausentismo, sobre carga laboral, entre otros que
atentan contra el desempefio laboral. Estos aspectos mencionados, en su percepcion

positiva engloban lo que es el sentido de pertenencia, el cual se manifiesta como un



sentido de orgullo e identificacion emocional con la existencia, comportamiento y

sentimientos de todos los integrantes de la organizacion (Formanchuk, 2005).

En la ciudad de Puerto Maldonado, la realidad de la Intendencia de Aduana
esta caracterizada por los problemas antes descritos. Ello evidencia un riesgo a nivel
laboral que atenta contra el cumplimiento de los objetivos laborales, lo que refleja
que el compromiso laboral se vea comprometido y que, en consecuencia, ademas
de no lograr de forma 6ptima los objetivos organizacionales, pueden traer consigo
ademas de ausentismo o renuncias del personal en el peor de los casos. Es por ello,
que surge la necesidad a través del presente estudio, de identificar como es la cultura
organizacional y su relacion con el sentido de pertenencia de los trabajadores de la
Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020. Una vez evidenciado
ello, se lograra informacion primaria que permita implementar medidas urgentes de
mejora del ambito organizacional, que fomenten un orgullo que debe proyectarse
no solo entre los miembros de la entidad, sino también hacia la ciudadania a partir

de un buen rendimiento.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Interrogante principal

¢Como se relaciona la cultura organizacional y el sentido de pertenencia de

los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020?

1.2.2. Interrogantes secundarias

e Como se relaciona la direccidn estratégica y el sentido de pertenencia de los

trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 20207



e ;COomo se relaciona la adaptabilidad y el sentido de pertenencia de los

trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020?

e ;Como se relaciona la participacion laboral y el sentido de pertenencia de los
trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020?

e ;Como se relaciona la consistencia del trabajo y el sentido de pertenencia de los
trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020?

1.3.Justificacion de la investigacion

Para justificar la investigacion se considera la relevancia del estudio segun

Hernandez et al. (2014), es decir, a nivel tedrico, metodologico y practico.

A nivel tedrico con la investigacion se realiza un analisis de teorias que
guardan relacion con la cultura organizacional y con el sentido de pertenencia, lo
que conduce a que estas sean tomadas en consideracion para aplicarlos en la

Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado.

A nivel metodologico con la investigacion se logra generar un precedente
de como abordar el estudio de la cultura organizacional y del sentido de pertenencia,
lo que es posible en funcidén del método de investigacion aplicado, el mismo que
cuenta con la propuesta de instrumentacion que se sirve de métricas para abordar la
toma de datos, y a su vez, como un referente que se sirve como modelo para que
futuros investigadores consideren la presente tesis como modelo para resolver
problematicas a futuro relacionadas con el objeto de investigacion y con las

variables en andlisis.

A nivel practico gracias a la investigacion se genera informacion que explica
cémo se percibe la cultura organizacional y cuales son los niveles de sentido de

pertenencia, y cual es la relacién entre las mismas, permitiendo dado ello que la



Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado cuente con informacion de la
situacién laboral sobre la que se desenvuelve el personal, y con ello decidir sobre
estrategias que permita mejorar el dmbito laboral a partir de una cultura
organizacional sélida y que motive el sentido de pertenencia, con lo cual el personal
logrard una mayor motivacion para lograr mejores desempefios que permitan el

logro de los objetivos organizacionales.

1.4.0Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion de la cultura organizacional y el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado

en el afio 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion de la direccion estratégica y el sentido de pertenencia de
los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio
2020.

e Determinar la relacion de la adaptabilidad y el sentido de pertenencia de los
trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020.

e Determinar la relacion de la participacion laboral y el sentido de pertenencia de
los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio
2020.

e Establecer la relacion de la consistencia del trabajo y el sentido de per
de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio
2020.



Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1. A nivel Internacional

Castillo et al. (2018), desarrollaron el trabajo titulado ‘Factores
relacionados con el sentido de pertenencia en una empresa de servicios de
alimentacion”, de la Revista Ecopiloto, en Bogota, Colombia. Tuvo como objetivo
identificar los factores asociados al sentido de pertenencia en el area de produccion
en una empresa de servicios de alimentacion y establecer las razones por las cuales
los trabajadores ingresan a la empresa y a los pocos meses abandonan. El tipo de
investigacion fue cualitativo. La muestra estuvo conformada por 04 participantes,
a quienes se les empled una entrevista semiestructurada. Una vez realizado la
recoleccion de datos y analisis de datos de manera estadistica, se evidencio que los
factores asociados al sentido de pertenencia de los trabajadores corresponden a
aspectos como la estabilidad laboral, el salario, el reconocimiento, la familia y el
aprendizaje, que fueron elementos constantes y comunes en las tres categorias
analizadas. Asimismo, los resultados del trabajo mostraron que la empresa realiza
actividades que involucran a los trabajadores; sin embargo, no han impactado en el
sentido de pertenencia de éstos; por tal razon, estos hallazgos son Utiles para que la
empresa pueda intervenir a través de un plan de desarrollo y bienestar que se

enfoque en la persona y en la organizacion.

Carrillo y Fernandez (2018), realizaron la investigacion titulada “Sentido de
pertenencia y compromiso organizacional de colaboradores posterior a un proceso
de integracion empresarial”, de la Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales
de la UCAB, en Caracas, Venezuela. Tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el Sentido de Pertenencia y el Compromiso Organizacional de los

colaboradores. De acuerdo con las caracteristicas de este estudio, correspondio a



una investigacion de tipo correlacional, bajo un disefio de tipo de no experimental,
transeccional. La muestra general fue de 105 colaboradores a los que se les aplicd
un muestreo aleatorio estratificado. Los datos fueron procesados por medio del
Programa SSPS, que permitié realizar el calculo de los estadisticos descriptivos de
las variables por separado y del coeficiente de correlacion de Pearson. EI mismo,
arrojé un resultado de 0,345 y una significacion de 0,00, indicando una relacién
positiva baja entre ambas variables, lo que permite confirmar la hip6tesis planteada
en la presente investigacion de que, a mayor nivel de Sentido de Pertenencia
percibido por los colaboradores del Grupo Vargas, mayor serd el Compromiso

Organizacional de estos con la empresa.

Lopez (2017), elaboro la tesis “El sentido de pertenencia (SP) como
elemento de la cultura organizacional (CO): factores que inciden en su desarrollo”,
de la Revista CIFE, en Colombia. La investigacion tuvo como objetivo identificar
y analizar los factores que inciden en el Sentido de Pertenencia (SP) del trabajador
para con la empresa. El tipo de investigacion fue descriptivo. El andlisis fue
bibliogréafico, y la muestra estuvo conformada por la informacién que se plasmo en
la informacion secundaria obtenida. Después de analizado el anélisis estadistico
correspondiente, y analizado los factores de las variables, se llego a la conclusion
que el sentido de pertenencia como los valores organizacionales puede ser
fortalecido a través del accionar de la gerencia de la empresa. Ello, a partir de la
connotacion de la cultura organizacional como producto de la interaccion de los
miembros de la organizacion y las caracteristicas propias del trabajo y no como un
modelo de imposicion. Asimismo, el sentido de pertenencia se constituye como
elemento principal en la identidad personal y grupal de la organizacion, como

resultado de la interpretacion de la cultura organizacional.



2.1.2. A nivel Nacional

Jauregui y Marcalaya (2019), desarrollaron su tesis “Cultura organizacional
y relaciones interpersonales en administrativos de la Universidad Nacional del
Centro del Peru”, de la Revista Strategy, de la UNCP, en Huancayo. El objetivo
principal fue establecer la relacion que existe entre cultura organizacional y las
relaciones interpersonales en los administrativos de la Universidad Nacional del
Centro Per0 en el afio 2018. El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional,
y disefio no experimental. Se utilizO una muestra no probabilistica de 60
administrativos entre nombrados, contratados y CAS. La informacion fue adquirida
a través del instrumento de 02 cuestionarios: el primero de cultura organizacional y
el segundo de relaciones interpersonales; los mismos que fueron validados por
juicio de expertos, la confiabilidad fue constatada a traves del Coeficiente alfa de
Cronbach. Los resultados evidenciaron que el a = 0,651 (instrumento confiable).
Finalmente, se determind que si existe una relacion directa y significativa 0,662
entre cultura organizacional y relaciones interpersonales en los administrativos del
Edificio de Administracion y Gobierno de la UNCP en 2018, comprobandose que
es de vital importancia que estos dos aspectos vayan juntos para mejorar el ambiente

laboral de los administrativos en la institucion.

Cerna (2019), realiz6 la investigacion titulada “Cultura organizacional y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Barranca, 2018”, de la Revista Cientifica Epigmalion, de la UNJFSC, en Huacho.
Tuvo como objetivo establecer de qué manera la cultura organizacional influye en
el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Barranca, 2018. La investigacion fue de tipo aplicada, de nivel explicativo, de
disefio no experimental, y de enfoque mixta. La muestra estuvo constituida por 228
trabajadores. Se utiliz6 la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario.
Los resultados evidenciaron que el 75,4% manifestaron que no estan de acuerdo
con los valores que maneja la municipalidad, en el caso del 71,5% mencioné no

estar de acuerdo con las actitudes de las deméas personas que laboran en la
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municipalidad. Asi mismo, respecto al “Compromiso organizacional”, el78,1%
manifestaron que no existe una recriminacién excesiva por parte de tu jefe hacia tu
persona algun error que has podido cometer, el 48,5%. Finalmente, se determind
con el (rho=0.637) que si existe relacion positiva entre la cultura organizacional y
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Barranca, 2018.

Espinoza y Gaspar (2018), elaboraron su tesis “Cultura organizacional y
bienestar laboral en profesionales de salud del Centro de Salud Ascensién
Huancavelica 20187, de la Revista de Investigacion Oeconomicus, de la UNH, en
Huancavelica. El objetivo principal fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional y bienestar laboral en profesionales de salud del Centro de Salud
Ascension Huancavelica 2018. El tipo de investigacion fue basico, de nivel
correlacional, y disefio no experimental transversa. La muestra estuvo compuesta
por 45 profesionales de salud. Se realiz0 la obtencion de datos a través de las
técnicas de psicomeétrica y encuesta, cuyos instrumentos fueron los cuestionarios.
Una vez realizado la recoleccion de datos y andlisis estadistico respectivo, se
evidencio que el 22.3% (11) profesionales de salud del Centro de Salud Ascension
Huancavelica presentaron una cultura organizacional flexible y bienestar laboral
regular; y el 2.2% (01) present6 una cultura organizacional fuerte y bienestar laboral
alta. Finalmente, se concluyo que si existe relacion entre cultura organizacional y
bienestar laboral en profesionales de salud del Centro de Salud Ascension
Huancavelica 2018; puesto que el VT es menor que VC; es decir; 9.4877 es menor

que 11,454 a un 5% de significancia estadistica.

2.1.3. A nivel Local

Arias (2017), realiz6 la investigacion titulada “La satisfaccion de los
clientes y la imagen corporativa del retail Maestro Per(, en la ciudad de Tacna.
periodo de estudio: 2016 — 20177, de la Revista Ingenieria Investiga, de la

Universidad Privada de Tacna. El objetivo del trabajo fue determinar la relacién
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existente entre la satisfaccion de los clientes y la imagen corporativa del retail
Maestro Per(, en la ciudad de Tacna, para mejorar la imagen corporativa de la
empresa. El tipo de investigacion fue aplicada, de nivel relacional y correlacional,
y disefio transversal. La muestra estuvo conformada por 68 clientes. Los
instrumentos utilizados para la recoleccién de datos fueron las entrevistas,
encuestas y analisis documental. Una vez procesada la informacion en el estadistico
SPSS y aplicada la prueba R cuadrado, el coeficiente de correlacion obtenido fue
de 0.7854248, indicando que la relacion existente entre las variables fue
moderadamente fuerte, existiendo relacion significativa. Asi también se comprob6
las hipdtesis especificas en donde el nivel de satisfaccion de los clientes del retail
Maestro Peru en la ciudad de Tacna es regular y la imagen corporativa del retail
Maestro Pert en la ciudad de Tacna es regular, por lo cual se alcanzaron los

objetivos de la investigacion.

Guerrero (2017), elaboro la tesis titulada “Identidad universitaria y
rendimiento académico de los estudiantes de la escuela académico profesional de
educacion de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann- Tacna- 2016”, de
la Revista Ingenieria Investiga, de la Universidad Privada de Tacna. El objetivo del
trabajo fue determinar la relacion existente entre la identidad universitaria y el
rendimiento académico de los estudiantes de los cuartos afios de la Escuela
Académico Profesional de Educacion de la UNJBG- Tacna- 2016. El tipo de
investigacion fue descriptivo correlacional, de tipo transversal. La muestra estuvo
conformada por 59 universitarios, a quienes se les brindaron encuestas mediante el
instrumento del cuestionario. Una vez realizado la tabulacion de datos y andlisis
estadistico respectivo, se concluyd que no existe relacion significativa entre la
identidad universitaria y el rendimiento académico de los estudiantes de los cuartos
afios de la Escuela Académico Profesional de Educacion de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann. Es decir que, si el universitario se siente 0 no
identificado con su universidad, es irrelevante para su rendimiento académico.
Puede que solo le interese estudiar y conseguir el titulo académico sin importarle lo

que pase en la universidad y aun asi obtener buenas calificaciones.
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2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Cultura Organizacional

Segun Jones (2013), la cultura organizacional se compone de normas y
valores resaltantes, que verifican a los miembros de la organizacion y sus

interacciones con otros individuos de la misma.

Por otro lado, Lunenburg (2011) indica que la cultura organizacional es un
conjunto de creencias, valores y normas. Estos influyen en la forma en que los

trabajadores piensan, sienten y se comportan dentro de su organizacion.

Asimismo, Denison (2011) menciona que la cultura organizacional se
refiere a los valores, creencias y principios que son la base del sistema de gestion
de la organizacidn, asi como la base de una serie de practicas y comportamientos

de gestion que representan y fortalecen los principios basicos.

Chiavenato (2010) sostiene que la cultura organizacional es un conjunto de
convenciones y habitos determinados por los estandares, valores, actitudes y
expectativas compartidas por todos los miembros de la organizacion. La cultura
organizacional encarna las ideas principales de la empresa. La cultura
organizacional no es algo tangible, no se observa ni se captura por si misma, sino a

través de sus efectos y resultados.

Finalmente, Bateman y Snell (2009) establecen que la cultura
organizacional consta de ideas basicas sobre la organizacidn, sus objetivos y las

practicas compartidas por los individuos dentro de la organizacion.
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2.2.1.1.Importancia de la Cultura Organizacional

De acuerdo a Barney (1986), debido a la importancia de la cultura interior
de la organizacion, la empresa trabaja en conjunto para cambiar sus valores y
habitos diarios para influir en la percepcién de los empleados. La cultura
organizacional es importante para todos los lideres, puesto que afecta las
caracteristicas que distinguen a las empresas publicas y privadas de las necesidades

cambiantes del entorno empresarial.

En cualquier momento, la cultura de la organizacion estara profundamente
influenciada por los éxitos y las experiencias pasadas sobre como adaptarse y
sobrevivir. A medida que cambia el entorno empresarial, los lideres deben prever
constantemente los cambios necesarios y controlar activamente la relacion entre los

requisitos ambientales y las capacidades organizativas.

2.2.1.2.Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Amords (2007), identifica los atributos o caracteristicas de la cultura

organizacional, de la siguiente forma:

Innovacion y toma de riesgos: grado en que se alienta a los empleados a ser

creativos y no correr riesgos.

e Atencion al detalle: se espera que los empleados de calidad empleen en el
momento de su trabajo.

e Orientacion a los resultados: forma en que los gerentes se concentran en los
resultados o en la produccién de la institucion mas que en las técnicas y los
procesos utilizados para alcanzarlos.

e Orientacion de las personas: la gerencia tiene en cuenta las consecuencias de

los resultados en sus trabajadores.
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Orientacion del equipo: las tareas y responsabilidades se desarrollan de manera
grupal a través de equipos de trabajo.

Energia: los trabajadores son emprendedores y competitivos.

Estabilidad: el desempefio y las actividades de la organizacion tienen como

objetivo mantener una posicién y no su crecimiento.

2.2.1.3.Tipos de Cultura Organizacional

Bateman y Snell (2009) sostienen que la cultura se puede estructurar con

base en la flexibilidad para enfatizar el control y las prioridades internas o externas

de la organizacion. Combinando estos dos aspectos, se pueden introducir en detalle

04 tipos de cultura organizacional. Estos se desarrollan a continuacion:

La cultura del grupo: Es introvertido y tolerante. Por lo general, se basa en
valores y normas combinados con los padres. Frente a las normas
organizacionales, la personalidad del personal institucional proviene de la
seguridad, la traicion y el compromiso a largo plazo. Tienden a enfatizar el
progreso personal y valoran la intervencion en la toma de decisiones. El
posicionamiento estratégico relacionado con este modelo cultural es una fusion

alcanzada por consenso. Los lideres deben actuar como asesores y facilitadores.

La cultura jerarquica: Se enfrenta al exterior y tiene como objetivo controlar y
mantener la coherencia. Tienen valores y normas relacionados con la
burocracia. Valora la constancia y cree que una vez que las funciones se
establezcan e implementen adecuadamente a través de reglas y tecnologia, el

personal se adaptara a las 6rdenes de la organizacion.

La cultura racional: Es extrovertido y orientado al control. Sus principales

objetivos son la planificacion, el rendimiento y la eficiencia. Los miembros de
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la agencia estan motivados por la creencia de que las funciones ejecutivas les
permitirdn alcanzar los objetivos de la organizacion, por lo que seran

recompensados.

Adhocracia: Es exterior y tolerante. Esta cultura enfatiza cambios en el
crecimiento, acceso a recursos y mejoras. Los miembros de la organizacion se
guian por consideraciones de una funcién determinada o un atractivo
ideoldgico. Su lider no se arriesga. Otros miembros también pueden tener sus

propias caracteristicas.

2.2.1.4.Enfoques de la Cultura Organizacional

Bellot (2011) sostiene que la cultura organizacional presenta principalmente

03 enfoques:

Enfoque Cualitativo: Este método involucra los aspectos intangibles de la

cultura de la organizacioén que el ojo humano puede percibir como: valores,
emociones, Yy asi captar los aspectos subjetivos de cada cultura del sistema, los

cuales se reflejan desde los miembros que conforman la organizacion.

Enfoque Cuantitativo: Mide aspectos no observables a partir de materiales de

investigacion: creencias, actitudes, etc., que ayudaran a sus miembros a obtener

resultados de todos los aspectos en el futuro.

Enfoque Mixto: Aqui es necesario el trabajo conjunto de los dos primeros

métodos, y se utilizaran las siguientes herramientas: entrevistas, encuestas,
cuestionarios y observaciones. Esto conducira al nivel de cultura organizacional

en el que esté involucrada la entidad.
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2.2.1.5.Componentes de la Cultura Organizacional

Amaru (2009), sefiala que los componentes de mas alto nivel son los que se
pueden observar directamente: lenguaje, historia y comportamiento habitual. No se
puede revelar los componentes mas profundos (valores, creencias y premisas) a

través de la observacion directa, por lo que es mas dificil su analisis.

a) Tecnologia: Las organizaciones (y diversos grupos sociales)
transforman el conocimiento y la experiencia en recursos, productos y servicios,
desde hacer pan hasta explorar el codigo genético humano. La tecnologia es el
sistema de conocimiento que utilizan las personas y las organizaciones para resolver
problemas. Aunque el término "tecnologia” se refiere a artefactos, no se limita a

eso. Por ejemplo, cada vez que escribimos, usamos tecnologia.

Esto incluye la escritura en si misma y es una herramienta de escritura, ya sea una
computadora, lapiz y papel o tiza y pizarra. Todas las herramientas sociales, como
las instituciones politicas (por ejemplo, elecciones) y las formas organizativas
(empresas, cooperativas, sindicatos, gobiernos, fuerzas armadas), integran
conjuntos de conocimientos para resolver problemas béasicos de interaccion con el

entorno y la convivencia interna. Todos los grupos se enfrentan.

b) Simbolos: Los simbolos incluyen comportamientos y objetos que
transmiten informacion y significado en la cultura organizacional. Son elementos
como rituales, rituales, imagenes, habitos y lenguaje. En algunas empresas, este
componente de la cultura es muy importante porque realza el valor de la
organizacion y el sentido de identidad colectiva. Cada firma tiene simbolos, pero
en algunos son muy fuertes. Ademas de los tribunales, los gendarmes, las iglesias
de diversas religiones y las universidades antiguas son ejemplos de organizaciones

cuyos logotipos intentan impresionar a los miembros y al pablico exterior por igual:
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e Lenguaje: Es el simbolo mas importante y quizas el simbolo més llamativo. Se
expresa a través del lenguaje y la terminologia. Algunos idiomas son especiales,
otros son universales. Sin embargo, al igual que hoy, muchas personas hablan

inglés, lo que no significa que tengan la misma cultura.

e Arquitectura y vestuario: El papel del simbolo también lo juegan la estructura,

las instalaciones y el vestuario. Estos son simbolos visibles que se utilizan para

identificar y distinguir personas y organizaciones.

e Historias, mitos y héroes: Las historias y los mitos son elementos de las

tradiciones orales, que se transmiten a la siguiente generacion para perpetuar la
cultura dominante. Una historia es una narrativa o secuencia de eventos sobre
el fundador, la crisis, el éxito y otros eventos importantes del organizador. El
mito es ficticio. Los héroes son personajes de historias y mitos. Los grandes
atletas, fundadores de naciones, ideologias y religiones, creadores de
importantes empresas 0 personas que superan dificultades a menudo son

promovidos a héroes.

e Rituales y ceremonias: Son eventos estructurados y cuidadosamente

coreografiados con significado, celebrando eventos y éxitos y manteniendo la
memoria de las tradiciones. Tales actividades incluyen la ceremonia de

graduacion, la ceremonia de entrega de mando, y la autoridad solemne.

c) Valores y creencias: Los valores son la parte mas intima de la
cultura organizacional. Incluyen creencias, prejuicios, ideologias y todas las
actitudes y juicios de los miembros de la empresa con respecto a cualquier factor
interno o externo. Algunos autores distinguen los valores declarados (o discurso
oficial) de los valores reales que guian el comportamiento de las personas en la

organizacion (Amaru, 2009).
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2.2.1.6.Modelos relacionados a la Cultura Organizacional

Entre los principales modelos formulados en torno de la cultura
organizacional presente en las empresas, existen varios reconocidos por autores
doctos en el tema, los cuales gozan de aceptabilidad y vigencia a la fecha. A

continuacion, se citan los siguientes:

a) Modelo de Denison
El modelo de Denison (1990), argumenta que la cultura organizacional se puede
describir en cuatro dimensiones generales: mision, adaptabilidad, participacion y
consistencia. Cada una de estas dimensiones generales se describen con mas detalle

a continuacion:

e Mision - Direccion e intencidn estratégicas, Metas y objetivos y vision.

e Adaptabilidad: creaciobn de cambios, enfoque al cliente y aprendizaje
organizacional.

e Participacion - Empoderamiento, orientacion de equipo Yy desarrollo de
capacidades.

e Consistencia - Valores Fundamentales, Acuerdo, Coordinacién / Integracion.

El modelo de Denison también permite una descripcién amplia de la cultura desde
fuera o desde dentro, asi como flexibilidad y estabilidad. Este modelo se utiliza a

menudo para diagnosticar problemas culturales en la organizacion.

b) Modelo de Schein
Segun Schein (2004), la cultura es el atributo organizacional mas dificil de cambiar,
trasciende los productos, los servicios, el creador y lider de la organizacion y todos
los demas atributos fisicos de la misma. Su modelo organizacional aclara la cultura

desde la perspectiva del espectador y la describe en 03 niveles:
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e En el primer y mas superficial nivel del modelo de Schein, los atributos
organizativos que pueden ver, sentir y escuchar los observadores humildes, se
denominan colectivamente “artefactos”. Incluye instalaciones visibles, mesas,
mobiliario, premios y honores, la forma en que visten sus miembros, como
todos interactian visualmente entre si y con personas ajenas a la organizacion,

e incluso consignas de otras creencias operativas.

e El segundo nivel estéa relacionado con la cultura reconocida por los miembros
de la organizacion: los “valores”. Los valores comunes son las preferencias de
las personas por ciertos aspectos de la cultura organizacional (como la lealtad,
el servicio al cliente). En este nivel, los valores locales y personales se expresan
ampliamente dentro de la organizacion. Las creencias y suposiciones basicas
incluyen la impresion de confianza y apoyo de las personas a la organizacion, y
a menudo estan profundamente arraigadas en la cultura de la organizacion. Por
lo general, es posible estudiar el comportamiento organizacional a este nivel
entrevistando a miembros de la organizacion y utilizando cuestionarios para

recopilar actitudes hacia los miembros de la organizacion.

e En el tercer y mas profundo nivel se encuentra la “hipotesis furtiva de la
organizacion”. Estos son los elementos culturales invisibles y cognitivamente
irreconocibles en las interacciones diarias entre los miembros de la
organizacion. Estos también son elementos culturales tabu que a menudo se
discuten en la organizacion. Muchas de estas reglas tacitas existen sin el
conocimiento consciente de los miembros. Aquellos que tienen suficiente
experiencia para comprender esta cultura organizacional mas profunda tienden
a adaptarse a sus atributos con el tiempo, mejorando asi la invisibilidad de su

existencia.
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c) Modelo de Dubrin
De acuerdo a Dubrin (2008), existen 09 dimensiones, las cuales son:

e Individualismo: Actitud mental donde las personas primero se consideran a si
mismas como individuos y priorizan sus propios intereses.

e Colectivismo: Sostiene que los grupos y la sociedad, en lugar de los individuos,
deben recibir la maxima prioridad.

e Materialismo: Enfasis en la autoafirmacion y el acceso a dinero y suministros.

e Interés por el bienestar de los demas: Presta mas atencion a las relaciones
interpersonales y atencion al bienestar de los demas.

e Formalidad: Da gran importancia a las caracteristicas culturales de la tradicion,
la etiqueta, las reglas sociales y el estatus social.

e Informalidad: Las caracteristicas culturales estan relacionadas con la
minimizacion de las actitudes hacia las tradiciones, los rituales, las reglas
sociales y el estatus social.

e Orientacion apremiante hacia el tiempo: Es un rasgo cultural que ve el tiempo
COMO Un recurso escaso Y tiende a ser impaciente.

e Orientacion displicente hacia el tiempo: Caracteristica cultural donde la gente
ve el tiempo como un recurso inagotable y, por tanto, espera pacientemente.

e Culturade alto contexto: Cultura que hace un extenso uso del lenguaje corporal.

2.2.1.7.Cultura Organizacional en el Peru

De acuerdo al Diario Gestidn (2019), segun la definicion de Burdett, la
cultura organizacional puede entenderse como “la personalidad de la organizacion”.
Es un marco de referencia para entender como se configuran todas las relaciones en
el trabajo, ya sean formales o informales. Por esta razon, es importante consultar a
los directores generales y gerentes de recursos humanos de las principales empresas

peruanas sobre cuales creen que son las caracteristicas de la cultura organizacional
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de su empresa. Para ello, se realiz6 una encuesta a 355 empresarios para saber qué

esta pasando realmente en la cultura empresarial del Perd.

A partir de esto, es interesante ver como los encuestados sefialan los valores
compartidos como la principal evidencia de la cultura organizacional en su entorno
laboral, muy por encima de creencias y habitos. Los valores compartidos son solo

la forma en que hacemos las cosas.

Los valores son los "musculos” que expresan el propdsito de la empresa y
permiten a los empleados progresar juntos. Los valores compartidos son tan
positivos e importantes que se consideran evidencia primordial de la cultura

empresarial.

En particular, al centrarse en los valores de la empresa, el compromiso se
considera el valor mas importante. Se configura entonces una apariencia positiva a
partir de una representacion compartida de los valores de la organizacion, que se

refleja en el compromiso de todos.

Dado que los valores compartidos son lo que mueve a una empresa hacia
adelante y son la caracteristica mas importante de una cultura organizacional, y el
compromiso es el principal valor reconocido, es l6gico que esta cultura se considere
alineada con su vision y mision, lo que, para en cierta medida, es la encarnacion de

los valores.

Finalmente, esta apariencia se complementa con la percepcion de un alto

componente ético en el comportamiento de los colaboradores.
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2.2.2. Sentido de Pertenencia

Segun Chiavenato (2018), el sentido de pertenencia se entiende como la
capacidad de considerar y sentirse parte de un grupo. En una organizacion, el
sentido de pertenencia también se puede identificar como una relacion utilizada por
la empresa. Esta relacion tiene como objetivo la consecucién de objetivos

personales y organizativos.

Por otro lado, Herrera (2012) indica que el sentido de pertenencia es la
intensidad que ejerce cada colaborador sobre 03 factores (motivacion,
reconocimiento y compromiso), y su influencia se refleja en la realizacion de los
objetivos de la organizacion de acuerdo con su campo Yy entorno de trabajo;

cooperando asi con la realizacion de los objetivos de la empresa.

Asimismo, De Pontes (2011) sefiala que el sentido de pertenencia se refiere
a la ocupacion colectiva y personal de una organizacion en ciertos aspectos, como
vision, valores, simbolos, historia y mision, que se refleja en la identificacion

emocional y el orgullo de hacer las cosas, sentimientos y seres de todas las cosas.

Sunkel (2009) sostiene que el sentido de pertenencia es un conjunto de
expresiones socio-psicoldgicas y culturales que muestran el grado de vinculacién e
identificacion civica con el conjunto de la sociedad y con los grupos que componen
la sociedad. Estos elementos constituyen el pegamento basico que mantiene a la
sociedad unida y conectada en este base. Al mismo tiempo, influyen en la respuesta
del participante a las formas especificas en que funcionan los diferentes

mecanismos de inclusidn-exclusion.

Finalmente, Formanchuk (2005) menciona que el sentido de pertenencia se
refiere a la posesion individual y colectiva de los valores, vision, mision e historia

de la organizacién, que se manifiesta como un sentido de orgullo e identificacion
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emocional con la existencia, comportamiento y sentimientos de todos los

miembros.

2.2.2.1.Importancia del Sentido de Pertenencia

De acuerdo a Soler (2019), el sentido de pertenencia detalla el compromiso
del empleado y el reconocimiento del valor de la organizacion, lugar de trabajo o
sistema. Los trabajadores que no estén de acuerdo con lo que estan haciendo no
produciran buenos resultados porque es dificil dar lo mejor de si mismos. Incluso,
la informacion que transmite a otros puede perjudicarlo como lider o persona a

cargo de la organizacion empresarial.

Un trabajador que se siente parte del entorno crea un vinculo emocional, se
siente bien, trabaja con el equipo y habla con los demas sobre su trabajo, empresa,
colega o jefe de manera positiva. Ademas, lo haran expresando su motivacion y

bienestar (por ende, se puede decir que la ley de la atraccion les sera beneficiosa).

Por lo tanto, para que los empleados se sientan orgullosos de unirse a su

organizacion, deben existir las siguientes condiciones:

e La membresia incluye estabilidad: La persona debe sentir que trabajara en la
empresa durante mucho tiempo.

e Ser recompensado por su esfuerzo y buen trabajo, asi como tener la posibilidad
de hacer una carrera: La motivacion puede ser formativa, econdémica o por la
posibilidad de desarrollo continuo dentro de la organizacion.

e Tener el poder de cambiar las cosas: Es necesario crear un espacio para
escuchar tu voz, entender los pensamientos y poder cambiar algo. Es consistente
que, si se pertenece a algo, se puede influir en él de alguna manera, de lo

contrario no habra sentido de pertenencia.
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El sentido de pertenencia tiene que pasar por muchas actividades y cambios

en las dinamicas establecidas, pero lo mas importante es que el primer paso es hacer

parte y empezar a crear el entorno, y dar sentido a la pertenencia como valor

prioritario de la empresa (Soler, 2019).

2.2.2.2.Caracteristicas del Sentido de Pertenencia

Hernandez (2013) argumenta que no se deben descartar algunas

caracteristicas basicas que crean un sentido de pertenencia entre los colaboradores

institucionales. Encontramos:

Informacion relacionada con la organizacion: Se refiere a la naturaleza y rol
de la organizacion, sus metas y estrategias, los resultados obtenidos, la escala y
alcance de las operaciones, politicas y procedimientos, y los productos
proporcionados.

Informacion relacionada con el trabajo: Incluye todo lo que las personas
necesitan saber, sus funciones y responsabilidades, las expectativas de ellas, los
puntos que deben tenerse en cuenta al realizar evaluaciones de desempefio y la
retroalimentacion sobre el trabajo realizado por los trabajadores.

Asuntos que afectan a la vida personal y familiar: Quienes se incorporan a la
organizacion quieren conocer todo lo que afecta directa e indirectamente a su
bienestar personal y familiar: beneficios, derechos, oportunidades de formacion
y promocidn, normativa de seguridad y salud, politicas de gestion de recursos
humanos, actividades culturales, actividades sociales y deportivas, donde ellos

pueden participar.



25

2.2.2.3.Tipos de Sentido de Pertenencia

Brea (2014), categoriza los tipos de identidades relacionadas con la

pertenencia, como se describe a continuacion:

Identidad Individual: Se refiere a la vision que una persona tiene de si misma.

Gente de hoy, gente de mafiana. Se refiere a su propia definicion. Es el individuo
quien establece su propia imagen en la relacion con otros individuos a través
del proceso de internalizacion. El desarrollo humano se basa en varios procesos
de crecimiento, que es la adquisicion de la identidad personal, el cual es uno de
los aspectos importantes de la autodefinicion.

Identidad Social: La identidad social concierne a aquellos aspectos de la

autoimagen de un individuo, que se derivan de su comprension de uno o0 mas
grupos sociales y del valor y significado emocional asociado a esa pertenencia.
Asimismo, Turner (1990) sefialé que este tipo de evaluacion hace que las
personas sientan que pertenecen a un determinado grupo, lo que profundiza la
comprension de las similitudes entre individuos y grupos y las diferencias con
otros. Al mismo tiempo, esto conducira al desarrollo paralelo de las actitudes y
formas de comportamiento de las personas basadas en este sentido de
pertenencia, y las personas expresan esta actitud y comportamiento mediante la

creacion de simbolos de identidad colectiva Unicos.

Identidad de Lugar: Segin Greeno (1994), la identidad de lugar se refiere a las
caracteristicas adquiridas cuando las personas viven y ocupan el area o lugar, o
sea, son las caracteristicas que hacen que el lugar esté disponible
(disponibilidad, posibilidad o accesibilidad). Especialmente conducen al
desarrollo del territorio y el potencial de este. Es necesario comunicarse con el
entorno entre personas y grupos, y transmitir a las personas las facilidades sin

barreras, la disponibilidad y la informacion que brinda el albergue, y asi
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explicaran y estableceran el significado de sus expresiones en el proceso de

enriquecimiento comun.

2.2.2.4.Modelos del Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia estd muy relacionado con conceptos tales como la
identidad organizacional y el compromiso presente en los trabajadores de una
empresa. Es por ello, que podemos citar a continuacion los siguientes modelos:

a) Modelo de la Identidad Social
La idea central de esta teoria sostiene que no importa cudn positiva sea la imagen
que un individuo tiene de si mismo en relacion con el mundo fisico y social que lo
rodea, algunos aspectos de esta idea se atribuyen a su pertenencia a ciertos grupos

sociales.

Por ello, se ha sugerido que parte del autoconcepto de un individuo estara
determinado por su identidad social, es decir, su comprension de su pertenencia a
determinados grupos sociales y su sentido de pertenencia se vera afectado por su
significado y valor emocional. Esto conducira al desarrollo paralelo de actitudes y
comportamientos basados en su sentido de pertenencia, para que las personas
puedan expresarse mediante la creacidn de simbolos de identidad colectiva Unicos
(Brea, 2014).

Existe una especie de vinculo psicolégico gue hace que las personas se unan. Y cree

que, para lograr este vinculo, la persona debe cumplir con 03 caracteristicas:

e Diferenciar que pertenece al grupo.
e Ser consciente de que, por pertenecer a ese grupo, se le fija un denominador
positivo o negativo.

e Sentir cierto afecto originario de la conciencia de pertenencia a un grupo.
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Conectarse a través de un sentido de pertenencia implica un proceso de
socializacién. Segun Levin, Moreland y Ryan, los procesos psicologicos
importantes estan latentes. Por ejemplo, la identificacion con un miembro del grupo
aumenta su influencia, mientras que el sentido de compromiso se refiere al apego
al grupo y la construccion de un significado comun que define la identidad del grupo

y confirma su cohesidn.

Por tanto, Turner define los grupos sociales como el resultado de la
interdependencia funcional y psicolégica entre los individuos con el fin de
satisfacer necesidades, metas, verificar actitudes y valores. Ademas, también
menciona que la identidad social no solo la genera un miembro formal del grupo,
sino que también se genera por el hecho de que una parte de ella se siente y se
reconoce con la comunidad formal. Por ende, el grupo conoce y comparte (Brea,
2014).

b) Modelo de Maslow
Para Maslow (2016), la motivacion es la fuerza impulsora que los humanos deben
satisfacer a través de la piramide, donde sus necesidades se dividen en 05
categorias. Las necesidades béasicas son las necesidades esenciales, que son
necesidades relacionadas con la supervivencia; el segundo paso son las necesidades
de seguridad y proteccion; el tercer paso esta relacionado con nuestra personalidad
social, es decir, la necesidad de afiliacion o pertenencia; el cuarto paso esta
relacionado con la autodeterminacion, estima y aquellas que identifican las
necesidades. Finalmente, las mas importantes son las necesidades de
autorrealizacion. La idea principal es que las demandas mas altas solo se pueden
satisfacer cuando se satisfacen las demandas mas bajas, es decir, solo cuando se

satisface la demanda anterior, se puede pasar a la siguiente.

En la organizacion del trabajo, los empleados deben poder escalar la piramide de
necesidades y lograr la autorrealizacidn personal desarrollando su propio potencial.

Por lo tanto, el lugar de trabajo se considera un entorno social que debe satisfacer
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las necesidades sociales, la pertenencia, la autoestima, el sentido de valor, el aprecio
y la pertenencia a la organizacion. Todo lo cual debe satisfacer las necesidades y
logros de los trabajadores de la organizacion con el fin de desarrollar su potencial
y autorrealizacion (De Pontes, 2011).

C) Modelo de Vidal, Pol, Guardia y Peir6
Los autores Vidal, Pol, Guardia y Peird (2004), formularon el siguiente modelo,

mencionando como dimensiones del sentido de pertenencia:

- Psicoldgica-social: De acuerdo al analisis de Strayhorn (2019), esta

dimension se refiere a las necesidades que los seres humanos se sienten aceptados,
necesarios, valorados e indispensables en un contexto especifico y un grupo de
personas. Enfatiza la importancia de la pertenencia como necesidad béasica del
individuo y su impacto emocional en la vida de las personas, resultando en
sentimientos de satisfaccion y alegria, como placer, alegria y felicidad. Sus

indicadores son:

° Aceptacion

° Indispensable
° Necesidad

° Valoracion

- Afectiva: Segln Vargas (1999) el sentido de pertenencia que se
produce en un individuo surge de su deseo por una determinada comunidad, que se
realiza al expresar sus sentimientos y emociones por los miembros del grupo y las
condiciones que los unen para producir conexiones sociales, como también el 1D
del grupo que cred el perfil. Ademas, cuando las personas se sienten parte
importante de la comunidad, el vinculo emocional que generan con la comunidad
potenciara su sentido de lealtad, como la fidelidad, la confianza y la seguridad. Los

indicadores relevantes relacionados con esta dimension son:
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° Conectividad social
° Deseo de pertenencia
° Expresion de emociones y afectos

° Identidad de grupo

- Fisica: Vargas (1999) establece que, en el proceso de generar un
sentido de pertenencia a una comunidad especifica, esta dimensién aborda el
impacto del entorno natural alrededor de los seres humanos circundantes. Aqui, el
entorno es absorbido por las personas y se convierte en parte basica de su desarrollo,
el cual genera una sensacion de ocupacion e identificacién con el espacio y las
maltiples asociaciones que alli se originan. Ademas, se conceptualiza como un
elemento representativo de los miembros del equipo. Los indicadores relevantes

relacionados con esta dimension son:

° Deseo de proteccion del espacio fisico
° Interaccion fisica

° Interaccion simbdlica

° Necesidad de permanencia

2.2.3. Datos institucionales de la entidad - ambito de estudio

La investigacion se desarrollé de forma estricta en la sede de la Intendencia

de Aduana de Puerto Maldonado. Se presentan los siguientes datos institucionales:

Ubicacién

INTENDENCIA DE ADUANA PUERTO MALDONADO

Intendencia de Aduana de Tambopata Av. 26 de diciembre Nro. 157, distrito de
Puerto Maldonado P Tambopata - Puerto Maldonado
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Mision
“Servir al pais proporcionando los recursos necesarios para la sostenibilidad fiscal
y la estabilidad macroeconémica, contribuyendo con el bien comun, la

competitividad y la proteccion de la sociedad, mediante la administracion y el

fomento de una tributacion justa y un comercio exterior legitimo”.

Vision
“Convertirnos en la administracion tributaria y aduanera mas exitosa, moderna y

respetada de la region”.

Finalidad

La SUNAT tiene como finalidad primordial administrar los tributos del gobierno
nacional y los conceptos tributarios y no tributarios que se le encarguen por Ley o de
acuerdo a los convenios interinstitucionales que se celebren, proporcionando los
recursos requeridos para la solvencia fiscal y la estabilidad macroeconémica;
asegurando la correcta aplicacion de la normatividad que regula la materia y

combatiendo los delitos tributarios y aduaneros conforme a sus atribuciones.

También tiene como finalidad la implementacion, la inspeccién y el control del
cumplimiento de la politica aduanera en el territorio nacional y el trafico internacional
de mercancias, personas y medios de transporte, facilitando las actividades
aduaneras de comercio exterior y asegurando la correcta aplicacién de los tratados y

convenios internacionales y demas normas que rigen la materia.
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INTENDENCIA DE ADUANA DE
PUERTO MALDONADO

OFICINA DE INTENDENCIA —
3V0000

|

DIVISION DE TECNICA
DIVISION DE CONTROL
SUPERVISION 1- 3V0501
OPERATIVO- 3V0500 ADUANERA, RECAUDACION
Y CONTABILIDAD- 3V0400
GRUPO OPERATIVO PUESTO DE OF. ADMINISTRATIVA
CONTROL

ADUANERO
P.C.A. AEROPUERTO INAPARI

OF. ADMINISTRATIVA

i

Figura 2: Estructura Orgénica de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado.
Fuente: Elaboracién propia.

Funciones y atribuciones de la Superintendencia Nacional de Aduanas y
de Administracion Tributaria — Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado.

- Administrar los tributos internos del Gobierno Nacional, asi como los
conceptos tributarios y no tributarios cuya administracion o recaudacion
se le encargue por Ley o Convenio Interinstitucional.

- Proponer al Ministerio de Economia y Finanzas la reglamentacion de las
normas tributarias, aduaneras y otras de su competencia.

- Expedir, dentro del ambito de su competencia, disposiciones en materia
tributaria y aduanera, estableciendo obligaciones de los contribuyentes,
responsables y/o usuarios del servicio aduanero, disponer medidas que
conduzcan a la simplificacion de los tramites correspondientes a los
regimenes aduaneros, asi como normar los procedimientos que se deriven
de éstos.
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Dictar normas en materia de organizacion y gestion interna en el ambito
de su competencia.

Sistematizar y ordenar la legislacion e informacion estadistica de
comercio exterior, a fin de brindar informacién general sobre la materia
conforme a Ley, asi como la vinculada con los tributos internos y
aduaneros que administra.

Celebrar acuerdos y convenios de cooperacion técnica y administrativa
en materia de su competencia.

Promover, coordinar y ejecutar actividades de cooperacion técnica, de
investigacion, de capacitacion y perfeccionamiento en materia tributaria
y aduanera, en el pais o en el extranjero.

Otorgar el aplazamiento y/o fraccionamiento para el pago de la deuda
tributaria o aduanera, de acuerdo con la Ley.

Solicitar, y de ser el caso ejecutar, medidas destinadas a cautelar la
percepcion de los tributos que administra y disponer la suspension de las
mismas cuando corresponda, de acuerdo a Ley.

Controlar y fiscalizar el trafico de mercancias, cualquiera sea su origen y
naturaleza a nivel nacional.

Inspeccionar, fiscalizar y controlar las agencias de aduanas,
despachadores oficiales, depdsitos autorizados, almacenes fiscales,
terminales de almacenamiento, consignatarios y medios de transporte
utilizados en el trafico internacional de personas, mercancias u otros.

Prevenir, perseguir y denunciar al contrabando, la defraudacién de rentas
de aduanas, la defraudacion tributaria y el tréafico ilicito de mercancias,
asi como aplicar medidas en resguardo del interés fiscal.

Desarrollar y aplicar sistemas de verificacion y control de calidad,
cantidad, especie, clase y valor de las mercancias, excepto las que estén
en transito y transbordo, a efectos de determinar su clasificacion en la
nomenclatura arancelaria y los derechos que le son aplicables.
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Desarrollar y administrar los sistemas de andlisis y fiscalizacion de los
valores declarados por los usuarios del servicio aduanero.

Resolver asuntos contenciosos y no contenciosos Yy, en este sentido,
resolver en via administrativa los recursos interpuestos por los
contribuyentes o responsables; elevar los recursos de apelacion y dar
cumplimiento a las Resoluciones del Tribunal Fiscal, y en su caso a las
del Poder Judicial.

Sancionar a quienes contravengan las disposiciones legales y
administrativas de caracter tributario y aduanero, con arreglo a Ley.

Ejercer los actos y medidas de coercion necesarios para el cobro de
deudas por los conceptos que administra.

Mantener en custodia las mercancias y bienes incautados, embargados o
comisados, efectuando el remate de los mismos cuando ello proceda en
el ejercicio de sus funciones.

Adjudicar mercancias de acuerdo a Ley.

Desarrollar programas de informacion, divulgacion y capacitacion en
materia tributaria y aduanera.

Editar, reproducir y publicar oficialmente el Arancel Nacional de
Aduanas actualizado, los tratados y convenios de caracter aduanero, asi
como las normas y procedimientos aduaneros para su utilizacion general.

Determinar la correcta aplicacion y recaudacion de los tributos que
administra y de otros cuya recaudacion se le encargue, asi como de los
derechos que cobren por los servicios que prestan, de acuerdo a Ley.

Liderar las iniciativas y proyectos relacionados con la cadena logistica
del comercio exterior cuando tengan uno 0 mas componentes propios de
las actividades aduaneras, coordinando con las entidades del sector
publico y privado que corresponda, las cuales deberan implementar los
procesos armonizados que se establezcan
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- Controlar y fiscalizar el ingreso, permanencia, transporte o traslado y
salida de los bienes controlados que puedan ser utilizados en la mineria
ilegal, asi como en la elaboracion de drogas ilicitas.

- Ejercer las demas funciones que le sefiale la Ley.

2.3. Definicién de conceptos basicos

e Cultura Organizacional: Es un conjunto de convenciones y habitos
determinados por los estandares, valores, actitudes y expectativas compartidas

por todos los miembros de la organizacion (Chiavenato, 2010).

e Enfoque cualitativo: Involucra los aspectos intangibles de la cultura de la
organizacion que el ojo humano puede percibir como: valores, emociones, y asi
captar los aspectos subjetivos de cada cultura del sistema, los cuales se reflejan

desde los miembros que conforman la organizacion (Bellot, 2011).

e Enfoque cuantitativo: Mide aspectos no observables a partir de materiales de
investigacion: creencias, actitudes, etc., que ayudaran a sus miembros a obtener

resultados de todos los aspectos en el futuro (Bellot, 2011).

e Enfoque mixto: Es necesario el trabajo conjunto de los dos primeros métodos,
y se utilizaran las siguientes herramientas: entrevistas, encuestas, cuestionarios
y observaciones. Esto conducird al nivel de cultura organizacional en el que esta
involucrada la entidad (Bellot, 2011).

e Identidad de lugar: Se refiere a las caracteristicas adquiridas cuando las

personas viven y ocupan el area o lugar (Greeno, 1994).

e Identidad individual: Se refiere a la visidn que una persona tiene de si misma.

Gente de hoy, gente de mafiana. Se refiere a su propia definicion (Brea, 2014).
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Identidad social: Son aspectos de la autoimagen de un individuo, que se
derivan de su comprensién de uno o mas grupos sociales y del valor y

significado emocional asociado a esa pertenencia (Taifel & Fraser, 1978).

Lenguaje: Es el simbolo més importante y quizas el simbolo mas llamativo. Se
expresa a través del lenguaje y la terminologia. Algunos idiomas son especiales,
otros son universal (Amaru, 2009).

Recursos: Los recursos son los medios con que cuentan las organizaciones para

realizar sus tareas y lograr sus objetivos. (Chiavenato, 2011).

Sentido de pertenencia: Se refiere a la ocupacion colectiva y personal de una
organizacion en ciertos aspectos, como vision, valores, simbolos, historia y
mision, que se refleja en la identificacion emocional y el orgullo de hacer las

cosas, sentimientos y seres de todas las cosas (De Pontes, 2011).

Simbolos: Incluyen comportamientos y objetos que transmiten informacion y
significado en la cultura organizacional. Son elementos como rituales, rituales,

imagenes, habitos y lenguaje (Amaru, 2009).
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Capitulo I11: Marco Metodoldgico

3.1.Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

H1: La cultura organizacional se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

3.1.2. Hipdtesis especificas

H1: La direccidn estratégica se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

HO: La direccidn estratégica no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

H1: La adaptabilidad se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado

en el afio 2020.
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HO: La adaptabilidad no se relaciona de forma significativa con el sentido
de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

H1: La participacion laboral se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

HO: La participacion laboral no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

H1: La consistencia del trabajo se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

HO: La consistencia del trabajo no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

3.2.Variables e indicadores

3.2.1. ldentificacion de la variable

Variable 1: Cultura Organizacional

Variable 2: Sentido de Pertenencia
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3.2.2. Indicadores
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES EiiA
Direccion Vision y Mision Ordinal
Variable 1: Estratégica Metas y objetivos organizacionales | Ordinal
Cultura - Enfoque al cliente Ordinal
Organizacional Adaptabilidad Aprendizaje organizacional Ordinal
(basado en el Participacion Orientacion de equipo Ordinal
Modelo de laboral Desarrollo de capacidades Ordinal
Denison (2011 i i
( ) Conswtenqa del Coordinacién/Integracion Ordinal
trabajo

Aceptacion Ordinal
Psicol6aico-Social Indispensabilidad Ordinal
_ _ g Necesidad Ordinal
Varlggle dz- Valoracién Ordinal
PSertm o de Conectividad social Ordinal
ertenencia . Deseo de pertenencia Ordinal

(basado en el Afectivo — - :
. Expresion de emociones y afectos Ordinal

Modelo de Vidal, : -
. Identidad de grupo Ordinal

Pol, Guardia y — — -
- Deseo de proteccidn del espacio fisico | Ordinal

Peird (2004)) — -
Fisico Interaccion fisica Ordinal
Interaccion simbolica Ordinal
Necesidad de permanencia Ordinal

3.3.Tipo y disefio de investigacion

3.3.1. Tipo de investigacién

El tipo de investigacion es basica. Ello implica que el estudio permanece

sobre los planteamientos teoricos previos, es decir, en este caso sobre el modelo de

Denison (2011) para comprender la Cultura Organizacional, y el modelo de Vidal,

Pol, Guardia y Peir6 (2004) para la variable Sentido de Pertenencia, los mismos que

son aplicados en la presente investigacion para lograr los hallazgos.
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Para tal efecto se hizo uso para la medicion lo siguiente:

- Totalmente de acuerdo (5)

- De acuerdo (4)

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
- En desacuerdo (2)

- Totalmente en desacuerdo (1)

3.3.2. Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio no experimental debido a que como
investigadora no se intervendra sobre el contexto en el que se desenvuelven los

trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado.

Por otro lado, también presenta un disefio transversal puesto que el estudio
se realizard en un solo momento, es decir solamente se hard un levantamiento de

informacion.

3.4.Nivel de investigacion

El nivel de investigacion propuesto es el correlacional, lo que permitira
determinar la relacion entre la cultura organizacional y el sentido de pertenencia.

La relacion medible plantea una interdependencia entre las variables.
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3.5.Ambito y tiempo social de la investigacion

La investigacion se desarrollé de forma estricta en la sede de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado, y el estudio estuvo dirigido al personal que labora

en ella.
Respecto al ambito de la investigacion, el estudio se ejecut6 en el afio 2021,

pero tomando en cuenta percepciones valorativas del afio 2020 en cuanto a la

cultura organizacional y el sentido de pertenencia.

3.6.Poblaciéon y muestra

3.6.1. Poblacion

La poblacion se compuso por un total de 30 trabajadores de los cuales todos
fueron nombrados (de acuerdo a Decreto Legislativo N°276), pertenecientes a la

Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado.

INTENDENCIA DE ADUANA DE PUERTO MALDONADO

Division de Control Operativo 21
Division de Técnica Aduanera 9

Recaudacién y Contabilidad
TOTAL 30

Nota: Elaboracion: Propia
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3.6.2. Muestra

Para el presente estudio se considerara realizar un censo, lo que implica la

evaluacion del total de la poblacion de estudio.

3.6.3. Unidad de estudio

La unidad de estudio se conformd por los trabajadores de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado.

3.7. Procedimiento, técnicas e instrumentos

3.7.1. Procedimiento

El analisis de datos provino del procesamiento previo, el cual fue ejecutado con el

programa estadistico IBM SPSS Windows Version 21.

Con el programe en mencion, especializado en estadistica, se realizd las

funciones siguientes:

e Tabulacion de datos

e Elaboracion de tablas y figuras

e Calculo del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
e Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

e Coeficientes de correlacidn estadistica de Rho-Spearman

3.7.2. Técnica

Se emple6 como técnica la encuesta.
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3.7.3. Instrumento

Como instrumento, tomando en cuenta la técnica, se empleara el cuestionario, el
cual esta dirigido a los colaboradores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado.

Se propone un Unico cuestionario, en cuyo contenido se especifica las medidas de

ambas variables.



44

Capitulo 1V: Resultados

4.1.Descripcion del trabajo de campo

Para el trabajo de campo se cumplié con una serie de procedimientos que
permitieron la recoleccion de datos.

Los procedimientos ejecutados para resolver la investigacion conllevan los

siguientes pasos:

- En la aplicacion de los instrumentos, se socializo de los objetivos de la
investigacion con el personal de la I.A. Puerto Maldonado, prosiguiendo con
la aplicacion de los instrumentos de investigacion.

- Dada la aplicacion se procedio con el procesamiento de los cuestionarios en el
programa estadistico.

- Posteriormente se presentaron los resultados y analisis del estudio.

4.2.Disefo de la presentacion de los resultados

La investigacion, en todo lo concerniente al tratamiento estadistico, se procesé a
través del programa IBM SPSS Statistics version 25. Las tablas y figuras fueron

elaboradas en SPSS y posteriormente se trasladaron a Microsoft Word.

Los resultados de la investigacion se presentan segun variables y dimensiones,

siendo la estructura la siguiente:
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Variable 1: Cultura organizacional

e Analisis general

e Analisis segin dimensiones
o Dimensién 1: Direccion estratégica
o Dimensién 2: Adaptabilidad
o Dimensidn 3: Participacion laboral

o Dimension 4: Consistencia de trabajo

Variable 2: Sentido de pertenencia

e Anadlisis general

e Anaélisis segun dimensiones
o Dimension: Psicologico-social
o Dimension: Afectivo

o Dimensioén: Fisico

Los hallazgos se presentan a continuacion.

4.3.Resultados

De la informacidn recogida se obtuvieron los siguientes resultados:
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4.3.1. Resultados de la variable 1: Cultura organizacional

4.3.1.1.Andlisis General

La variable Cultura organizacional, fue evaluada a partir de cuatro dimensiones:

Direccidn estratégica, adaptabilidad, participacién laboral y consistencia de trabajo

Los resultados generales de la variable muestran valoraciones sumamente
positivas que son indicador que la cultura organizacional en la institucion esta
fortalecida, con trabajadores que indican sentirse identificados con el contexto
laboral en la intendencia y dar cumplimiento adecuado a los objetivos laborales

institucionales de la Aduana.

Los resultados tienen que el 76.67% de trabajadores indicé calificaciones

en muy alto grado y otro 23.33% en alto grado.

En cuanto a la dimension Direccidn estratégica, obtuvo calificaciones
positivas en funcion del 36.67% de calificaciones en alto grado y 63.33% en muy

alto grado.

Asi mismo, la dimension Adaptabilidad, fue calificada positivamente, con

el 33.33% de valores en alto grado y otro 66.67% en muy alto grado.

Por otro lado, la dimension Participacion laboral, fue valorada también
positivamente, con el 13.33% de calificaciones en alto grado y con otro 88.67% de
calificativos en muy alto grado.

Por dltimo, la dimension Consistencia del trabajo, fue valorada

positivamente con el 23.3% en alto grado y el 76.67% en muy alto grado.
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Los resultados se presentan mediante la siguiente tabla de resultados, la

misma que presenta las frecuencias expuestas.

Tabla 1
Resultado general de la variable Cultura organizacional

Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto
grado grado grado grado grado

Dimension: Direccién

Estratégica 0.00%  0.00%  0.00%  36.67% 63.33%

Dimensién:
Adaptabilidad

Dimension:
Participacion laboral

0.00%  0.00%  0.00%  33.33% 66.67%

0.00%  0.00%  0.00% 13.33% 86.67%

Dimension:

. . : 0.00%  0.00%  0.00% 20.00% 80.00%
Consistencia del trabajo

Variable: Cultura

e 0.00%  0.00%  0.00% 23.33% 76.67%
Organizacional

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Version 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.
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Figura 1
Resultado general de la variable Cultura organizacional

W Muy alto grado  m Altogrado  m Regular grado  ® Bajo grado M Muy bajo grado

I 7e.67%
T 2333%

Variable: Cultura Organizacional | 0.00%
0.00%
0.00%

I 80.00%
T 20.00%

Dimension: Consistencia del trabajo =~ 0.00%
0.00%
0.00%

I, 80.67%
T 13.33%

Dimension: Participacion laboral = 0.00%
0.00%
0.00%

I e6.67%
S 33.33%

Dimension: Adaptabilidad =~ 0.00%
0.00%
0.00%

S e3.33%
S 36.67%

Dimension: Direccidn Estratégica = 0.00%
0.00%
0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21
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4.3.1.2.Analisis segun dimensiones

4.3.1.2.1. Dimension: Direccién Estratégica

La dimension Direccion Estratégica ,fue medida en base a dos indicadores:
Vision y Mision, y Metas y objetivos organizacionales.

Los resultados de la dimension muestran calificaciones mayormente
positivas, en base a un 36.67% de calificaciones en alto grado y otro 63.33% en
muy alto grado.

En cuanto al indicador visibn y mision, los resultados muestran
calificaciones mayormente positivas con el 63.33% en muy alto grado, y que
explican que la vision y mision de la entidad esta claramente delimitada y esta ha
sido compartida con los integrantes de la organizacion, y en la entidad las jefaturas
comparten los valores organizacionales y motivan constantemente al personal para

su cumplimiento y fines correspondientes.

Por otro lado, respecto al indicador metas y objetivos organizacionales, los
hallazgos denotan, con calificativos mayormente en muy alto grado debido al
73.33%, que las metas organizacionales de la entidad estan claramente definidas y
estas se han compartido con el personal, los objetivos organizacionales de la entidad
estan claramente definidas y estas se han compartido con el personal y la entidad
tiene una visidn estratégica, alineada a las politicas de gobierno, a favor de la

poblacion.

Estos resultados se presentan en la siguiente tabla de resultados segin

frecuencias acumuladas y porcentuales.
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Tabla 2
Resultado general de la dimension Direccion Estratégica

Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto
grado grado grado grado grado

Vision y Mision 0.00%  0.00%  0.00%  36.67% 63.33%

Metas y objetivos 0.00%  0.00%  0.00% 26.67% 73.33%
organizacionales

Dimension: Direccion 4 5000 00006 0.00%  36.67%  63.33%
Estratégica

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura 2

Resultado general de la dimension Direccion Estratégica

Muy alto grado Alto grado Regular grado Bajo grado M Muy bajo grado

63.33%
36.67%
Dimension: Direccion Estratégica 0.00%
0.00%
0.00%

73.33%
26.67%
Metas y objetivos organizacionales = 0.00%
0.00%
0.00%

63.33%
36.67%
Visién y Mision ~ 0.00%
0.00%
0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21
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4.3.1.2.2. Dimension: Adaptabilidad

La dimension Adaptabilidad ,fue medida en base a dos indicadores: enfoque

al cliente y aprendizaje organizacional.

Los resultados de la dimension muestran calificaciones mayormente
positivas, en base a un 23.33% de calificaciones en alto grado y otro 76.67% en

muy alto grado.

En cuanto al indicador enfoque al cliente, los resultados muestran
calificaciones mayormente positivas con el 76.67% en muy alto grado, y que
explican que la labor de la entidad tiene un enfoque en brindar un buen servicio a
los usuarios que demandan de los servicios de la Intendencia de Aduana, en la
entidad los usuarios son lo primero y la entidad motiva y capacita al personal para
que este logre brindar un servicio de calidad a los usuarios esto es connotado en los

resultados presentados.

Por otro lado, respecto al indicador aprendizaje organizacional, los
hallazgos denotan, con calificativos mayormente en muy alto grado debido al 70%,
que en la entidad se promueve el aprendizaje organizacional a fin de mejorar las
competencias del personal que labora en ella, en la entidad se evalla el rendimiento
del personal y se motiva a la mejora y cambio, en la entidad existe posibilidad de
reforzar mis conocimientos, habiendo un aprendizaje continuo, esto conlleva a que

el personal se sienta identificado y valorado en la institucion.

Estos resultados se presentan en la siguiente tabla de resultados segin

frecuencias acumuladas y porcentuales.
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Resultado general de la dimension Adaptabilidad
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Muy bajo Bajo
grado grado

Regular

grado

Alto Muy alto
grado grado

Enfoque al cliente 0.00% 0.00%

Aprendizaje 0.00%  0.00%

organizacional
Dimension:

Adaptabilidad 0.00%  0.00%

0.00%
0.00%

0.00%

23.33%  76.67%
30.00%  70.00%

33.33%  66.67%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura 3
Resultado general de la dimension Adaptabilidad
Muy alto grado Alto grado Regular grado Bajo grado
33.33%
Dimension: Adaptabilidad = 0.00%
0.00%
0.00%
30.00%
Aprendizaje organizacional 0.00%
0.00%
0.00%
23.33%
Enfoque al cliente | 0.00%
0.00%
0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

B Muy bajo grado

66.67%

70.00%

76.67%
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4.3.1.2.3. Dimension: Participacion laboral

La dimensién Participacion laboral ,fue medida en base a dos indicadores:

orientacion de equipo, y desarrollo de capacidades.

Los resultados de la dimension muestran calificaciones mayormente
positivas, en base a un 13.33% de calificaciones en alto grado y otro 86.67% en

muy alto grado.

En cuanto al indicador orientacion de equipo, los resultados muestran
calificaciones mayormente positivas con el 76.67% en muy alto grado, y que
explican que en la entidad se promueva el trabajo en equipo y que los miembros del

equipo mantienen una adecuada relacion.

Por otro lado, respecto al indicador desarrollo de capacidades, los hallazgos
denotan, con calificativos mayormente en muy alto grado debido al 86.67%, que en
la entidad se promueve el desarrollo de capacidades a fin de mejorar la participacion
de los integrantes de la institucion, se capacita constantemente al personal para que
estos a su vez realicen de forma adecuada sus labores y puedan adquirir mayor

conocimiento para sus funciones.

Estos resultados se presentan en la siguiente tabla de resultados segin

frecuencias acumuladas y porcentuales.
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Tabla 4
Resultado general de la dimension Participacion laboral

Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto
grado grado grado grado grado

Orientacion de equipo  0.00% 0.00% 0.00%  23.33% 76.67%

Desarrollo de 0.00%  0.00%  000% 13.33%  86.67%
capacidades
Dimension: 000%  000%  000%  13.33%  86.67%

Participacion laboral

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura 4

Resultado general de la dimension Participacion laboral

Muy alto grado Alto grado Regular grado Bajo grado M Muy bajo grado

86.67%
13.33%
Dimension: Participacion laboral 0.00%
0.00%
0.00%

86.67%
13.33%
Desarrollo de capacidades = 0.00%
0.00%
0.00%

76.67%
23.33%
Orientacién de equipo 0.00%
0.00%
0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21
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4.3.1.2.4. Dimension: Consistencia del trabajo

La dimensidn Consistencia del trabajo ,fue medida en base a un indicador:

coordinacion/integracion.

Los resultados de la dimension muestran calificaciones mayormente
positivas, en base a un 20% de calificaciones en alto grado y otro 80% en muy alto

grado.

Dado ello, en cuanto al indicador coordinacion/integracion., los resultados
muestran calificaciones mayormente positivas con el 86.67% en muy alto grado, y
que explican que en la entidad se promueve la coordinacion entre las diferentes
areas y la integracion de las labores, en la entidad se promueve la comunicacion
entre las diferentes areas institucionales, en el area de trabajo existe una buena
comunicacion entre los miembros y la entidad se preocupa por motivar al personal
mediante actividades de integracion con el fin que su personal se sienta en un

ambiente laboral beneficiado.

Estos resultados se presentan en la siguiente tabla de resultados segin

frecuencias acumuladas y porcentuales.
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Resultado general de la dimension Consistencia del trabajo
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baio Bajo  Regular
grajdo grado  grado

Alto  Muy alto
grado grado

Coordinacién/Integracion ~ 0.00%
Dimension: Consistencia

0 0 0
del trabajo 0.00% 0.00%  0.00%

0.00%  0.00%

20.00% 80.00%
20.00% 80.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura 5

Resultado general de la dimension Consistencia del trabajo

Muy alto grado Alto grado Regular grado Bajo grado

20.00%
Dimension: Consistencia del trabajo 0.00%
0.00%
0.00%
20.00%

Coordinacion/Integracion 0.00%

0.00%
0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

B Muy bajo grado

80.00%

80.00%
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4.3.2. Resultados de la variable 2: Sentido de pertenencia

4.3.2.1.Andlisis General

La variable Sentido de pertenencia, fue evaluada a partir de tres
dimensiones: psicoldgico-social, afectivo y fisico.

Los resultados generales de la variable muestran valoraciones sumamente
positivas que son indicador que los trabajadores sienten que la institucion es parte
fundamental de sus vidas, sintiéndola como propia, y lo cual trae consigo un afecto
y sensacion especial para decidir ademas continuar laborando y siendo parte de la
Aduana.

Los resultados tienen que el 80% de trabajadores indico calificaciones en

muy alto grado y otro 20% en alto grado.

En cuanto a la dimension Psicologico-social, obtuvo calificaciones
positivas en funcion del 26.67% de calificaciones en alto grado y 73.33% en muy

alto grado.

Asi mismo, la dimension Afectivo, fue calificada positivamente, con el 10%

de valores en alto grado y otro 90% en muy alto grado.

Por otro lado, la dimension Fisico, fue valorada también positivamente, con
el 20% de calificaciones en alto grado y con otro 80% de calificativos en muy alto

grado.

Los resultados se presentan mediante la siguiente tabla de resultados, la

misma que presenta las frecuencias expuestas.
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Resultado general de la variable Sentido de pertenencia
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Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto

grado grado grado grado grado

Dimension: 0.00%  0.00%  0.00%  26.67%  73.33%

Psicol6gico-Social

Dimension: Afectivo 0.00% 0.00% 0.00% 10.00% 90.00%
Dimension: Fisico 0.00% 0.00% 0.00% 20.00%  80.00%

Variable: Sentido de
Pertenencia

0.00% 0.00% 0.00%  20.00%  80.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura 6
Resultado general de la variable Sentido de pertenencia

Muy alto grado Alto grado Regular grado Bajo grado W Muy bajo grado

80.00%
20.00%
Variable: Sentido de Pertenencia 0.00%
0.00%
0.00%

80.00%
20.00%
Dimension: Fisico 0.00%
0.00%
0.00%

90.00%

10.00%
Dimension: Afectivo 0.00%
0.00%
0.00%

73.33%
26.67%
Dimensidn: Psicolégico-Social = 0.00%
0.00%
0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21
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4.3.2.2.Anélisis segun dimensiones

4.3.2.2.1. Dimension: Psicolégico-Social

La dimensién Psicoldgico-Social ,fue medida en base a cuatro indicadores:
aceptacion, indispensabilidad, necesidad y valoracion.

Los resultados de la dimension muestran calificaciones mayormente
positivas, en base a un 26.67% de calificaciones en alto grado y otro 73.33% en
muy alto grado.

En cuanto al indicador aceptacion, los resultados muestran calificaciones
mayormente positivas con el 73.33% en muy alto grado, y que explican que los
trabajadores se sienten aceptados como parte de la institucion y se sienten aceptado
por los compafieros de las areas que se encuentran en la Intendencia de Aduana de

Puerto Maldonado.

Por otro lado, respecto al indicador indispensabilidad, los hallazgos
denotan, con calificativos mayormente en muy alto grado debido al 66.67%, que
los trabajadores consideran que su labor es indispensable para que la entidad y que

las tareas que realizan son sumamente importantes en el area de trabajo.

Ademas, respecto al indicador necesidad, los resultados denotan, con
calificativos mayormente en muy alto grado debido al 70%, que el trabajo que
desarrollan en la entidad es sumamente necesario a favor de la misma, y el area en

el que trabajan necesita de su labor a fin que pueda operar de forma 6ptima.

En tanto, el indicador valoracion, fue valorado mayormente en muy alto
grado con el 70%, lo que explica que los trabajadores sienten que su trabajo es
realmente valioso y consideran que son una pieza fundamental para que la entidad

pueda operar.
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Estos resultados se presentan en la siguiente tabla de resultados segun

frecuencias acumuladas y porcentuales.

Tabla 7
Resultado general de la dimension Psicoldgico-Social

Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto
grado grado grado grado grado

Aceptacion 0.00% 0.00% 0.00%  26.67% 73.33%

Indispensabilidad 0.00%  0.00% 0.00%  33.33% 66.67%
Necesidad 0.00%  0.00%  0.00%  30.00%  70.00%
Valoracion 0.00%  0.00%  0.00%  30.00%  70.00%
Dimension:

0 0 0 0 0
Psicoldgico-Social 0.00% 0.00% 0.00%  26.67% 73.33%
Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura7
Resultado general de la dimension Psicologico-Social

Muy alto grado Alto grado Regular grado Bajo grado M Muy bajo grado

73.33%
imensién: Psicologi i 26.67% 6
Dimension: Psicologico-Social =~ 0.00%
0.00%
0.00%
70.00%
Valoracion | 0.00% 30.00%
0.00%
0.00%

70.00%
Necesidad | 0.00% 30.00%
0.00%
0.00%
66.67%

33.33%

Indispensabilidad = 0.00% b
0.00%
0.00%

73.33%
» 26.67%
Aceptacion 0.00%
0.00%
0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21
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4.3.2.2.2. Dimension: Afectivo

La dimension Afectivo ,fue medida en base a cuatro indicadores:
conectividad social, deseo de pertenencia, expresion de emociones y afectos, e
identidad de grupo.

Los resultados de la dimension muestran calificaciones mayormente
positivas, en base a un 10% de calificaciones en alto grado y otro 90% en muy alto

grado.

En cuanto al indicador conectividad social, los resultados muestran
calificaciones mayormente positivas con el 90% en muy alto grado, y que explican
que los trabajadores consideran tener buenas relaciones con sus compafieros de
trabajo, ademas que en la institucion los trabajadores comparten un clima laboral

adecuado, de cooperacion y trabajo en equipo.

Por otro lado, respecto al indicador deseo de pertenencia, los hallazgos
denotan, con calificativos mayormente en muy alto grado debido al 90%, que a los
trabajadores les gusta ser parte de la Aduana y ser parte de la Aduana es algo

importante para sus vidas.

Respecto al indicador expresion de emociones y afectos, los resultados
presentan calificaciones mayormente positivas con el 80% en muy alto grado, y que
explican que, segun los trabajadores, e la entidad tienen libertad para expresar sus
emociones y afectos, y en esta existe un clima familiar y de confianza entre los

miembros del equipo.

En tanto, respecto al indicador identidad de grupo, los hallazgos denotan,
con calificaciones mayormente en muy alto grado debido al 76.67%, que los
trabajadores se sienten identificados con el grupo de trabajo y orgullosos de formar

parte del equipo de trabajo.
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Estos resultados se presentan en la siguiente tabla de resultados segun

frecuencias acumuladas y porcentuales.

Tabla 8

Resultado general de la dimension Afectivo

Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto
grado grado grado grado grado

Conectividad social 0.00% 0.00% 0.00% 23.33%  76.67%

Deseo de pertenencia ~ 0.00% 0.00% 0.00%  10.00%  90.00%

Expresion de 0.00%  0.00%  0.00% 20.00% 80.00%
emociones y afectos

Identidad de grupo 0.00% 0.00% 0.00%  23.33% 76.67%

Dimension: Afectivo 0.00% 0.00% 0.00% 10.00%  90.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura 8

Resultado general de la dimension Afectivo

Muy alto grado Alto grado

Dimension: Afectivo

Identidad de grupo

Expresion de emociones y afectos

Deseo de pertenencia

Conectividad social

Regular grado

23.33%

20.00%

23.33%

Bajo grado

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

B Muy bajo grado

90.00%

76.67%

80.00%

90.00%

76.67%
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4.3.2.2.3. Dimension: Fisico

La dimension Fisico ,fue medida en base a cuatro indicadores: deseo de
proteccion del espacio fisico, interaccion fisica, interaccion simbolica y necesidad

de permanencia.

Los resultados de la dimension muestran calificaciones mayormente
positivas, en base a un 20% de calificaciones en alto grado y otro 80% en muy alto
grado.

En cuanto al indicador deseo de proteccion, los resultados muestran
calificaciones mayormente positivas con el 76.67% en muy alto grado, y que
explican que los trabajadores son cuidadosos con cuidar las instalaciones de la
entidad, considero que es una responsabilidad, ademas de instar a sus comparieros

a cuidar los recursos fisicos que se disponen para realizar el trabajo.

Por otro lado, respecto al indicador interaccion fisica, los hallazgos denotan,
con calificativos mayormente en muy alto grado debido al 86.67%, que los
trabajadores cuidan de forma adecuada el uso de recursos asignados a su puesto de
trabajo y cuidan del mantenimiento de los equipos asignados procurando dar un

buen uso.

Respecto al indicador interaccién simbolica, los resultados presentan
calificaciones mayormente positivas con el 76.67% en muy alto grado, y que
explican que se sienten orgullosos de formar parte de la entidad y la Aduana es una

institucion de la cual se sienten sumamente orgulloso de formar parte.

En tanto, respecto al indicador necesidad de permanencia, los hallazgos
denotan, con calificaciones mayormente en muy alto grado debido al 70%, que a
los trabajadores les gustaria seguir siendo parte de esta institucién y no cambiarian

la Aduana por alguna otra entidad si tuviera la oportunidad.



64

Estos resultados se presentan en la siguiente tabla de resultados segun

frecuencias acumuladas y porcentuales.

Tabla 9
Resultado general de la dimension Fisico

Muy bajo  Bajo Regular Alto Muy alto
grado grado grado grado grado
Deseo de proteccion

e 0.00%  0.00%  0.00% 23.33% 76.67%
del espacio fisico

Interaccion fisica 0.00% 0.00% 0.00% 13.33% 86.67%
Interaccion simbolica 0.00% 0.00% 0.00% 23.33%  76.67%
Necesidad de 0.00%  0.00% 10.00% 20.00%  70.00%
permanencia
Dimensién: Fisico 0.00% 0.00% 0.00%  20.00%  80.00%
Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21

Igualmente, la siguiente figura muestra los hallazgos graficamente.

Figura 9

Resultado general de la dimension Fisico
Muy alto grado Alto grado Regular grado Bajo grado M Muy bajo grado

20.00% 80.00%
Dimension: Fisico 0.00% T

70.00%
. . 20.00%
Necesidad de permanencia 10.00%

76.67%
23.33%
Interaccién simbdlica 0.00% 0

— 86.67%
Interaccion fisica = 0.00%

76.67%
» o 23.33%
Deseo de proteccion del espacio fisico = 0.00%

Nota. Elaborado con el programa IBM SPSS Windows Versién 21
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La eleccién de la prueba de correlacion que mejor se ajuste al contraste de la

hipotesis depende de la existencia o no de distribucién normal en la data.

Ello se determina en funcién de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov, donde:

Si el Valor de significancia>0.05: Existe distribucién normal

Si el Valor de significancia<0.05: No existe distribucién normal

Tras ejecutar la prueba tenemos:

Tabla 10

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Competencias

gerenciales Cultura organizacional
N 30 30
Media 4.77 4,30

Parametros normales(a,b) o ]
Desviacion tipica 430 ,500
Diferencias més extremas Absoluta 473 ,408
Positiva .294 ,408
Negativa -.473 -,257
Z de Kolmogorov-Smirnov 2.590 2.676
Sig. asintoét. (bilateral) .000 .000

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0

Como se aprecia el valor de significancia es menor de 0.05, hecho que

determina que no existe distribucion normal, por lo cual se recomienda ejecutar la

prueba de correlacién de Rho-Spearman.
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Tal como indica Marcano (2016) para el coeficiente de correlacion de Rho-
Spearman se toma en consideracion los siguientes valores para determinar la

fortaleza de la correlacion.

0: Relacién nula

0 — 0.20: Relacion muy baja
0.20 — 0.40: Relacién baja

0.40 — 0.60: Relacién moderada
0.60 — 0.80: Relacién alta

0.80 — 1: Relacién muy alta

4.5.Comprobacion de hipotesis

4.5.1. Prueba de hipotesis general

La hipotesis general plantea:

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

H1: La cultura organizacional se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto

Maldonado en el afio 2020.

Dada la aplicacion de la prueba de Rho-Spearman, los resultados son:
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Tabla 11

Prueba de correlacién de Rho-Spearman para el contraste de la hipdtesis

general
Cultura
organizaciona Competencias
| gerenciales
Rho de Spearman Cultura organizacional ~ Coeficiente de 1.000 545"
correlacion ' '

Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
Competencias Coeficiente de 545" 1.000

gerenciales correlacion ' '
Sig. (bilateral) ,000 .
N 152 152

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0

Debido a que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se decide
aprobar la hipotesis alterna formulada, tomando en cuenta que se ha demostrado
que si existe relacion significativa. Por otro lado, se determina una relacion

moderada en funcion del coeficiente de correlacion.

4.5.2. Prueba de hipotesis especificas

4.5.2.1.Prueba de hipdtesis especifica 1

La primera prueba especifica plantea:

HO: La direccidn estratégica no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.

H1: La direccidn estratégica se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020.
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Tabla 12
Prueba de correlacion de Rho-Spearman para el contraste de la primera hipdtesis
especifica
Variable:  Dimension:
Sentido de  Direccion
Pertenencia  Estratégica
Rho de Variable: Sentido de Coeﬂme_qte de 1.000 657(*%)
Spearman Pertenencia correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 30 30
DlmeQS|_on: Direccion Coeflue.n,te de 657(*%) 1.000
Estratégica correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 30 30

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0

Se aprecia que el valor de significancia calculado es menor de 0.05, por lo

que se decide aprobar la hipotesis alterna formulada, puesto que se ha demostrado

que si existe relacion significativa. Asi mismo, se determina una relacion moderada

en funcion del coeficiente de correlacion.

4.5.2.2.Prueba de hipdtesis especifica 2

La segunda prueba especifica plantea:

HO: La adaptabilidad no se relaciona de forma significativa con el sentido

de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto

Maldonado en el afio 2020.

H1: La adaptabilidad se relaciona de forma significativa con el sentido de

pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado

en el afio 2020.
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Tabla 13
Prueba de correlacion de Rho-Spearman para el contraste de la segunda hipotesis
especifica
Variable:  Dimension:
Sentido de  Adaptabilida
Pertenencia d
Rho de Variable: Sentido de Coeﬂme_qte de 1.000 707(*%)
Spearman Pertenencia correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 30 30
Dimension: Coeficiente de o
Adaptabilidad correlacién 707(*) 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 30 30

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0

Se ha obtenido un valor de significancia calculado menor de 0.05, por lo

que se decide aprobar la hipdtesis alterna formulada, tomando en cuenta que se ha

demostrado que si existe relacion significativa. Ademas, se determina una relacion

moderada en funcion del coeficiente de correlacion.

4.5.2.3.Prueba de hipdtesis especifica 3

La tercera prueba especifica plantea:

HO: La participacion laboral no se relaciona de forma significativa con el

sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto

Maldonado en el afio 2020.

H1: La participacion laboral se relaciona de forma significativa con el

sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto

Maldonado en el afio 2020.



Dada la aplicacion de la prueba de Rho-Spearman, los resultados son:

70

Tabla 14
Prueba de correlacion de Rho-Spearman para el contraste de la tercera hipotesis
especifica
Variable:  Dimension:
Sentido de  Participacid
Pertenencia  n laboral
Rho de Variable: Sentido de Coeﬂme_qte de 1.000 539(*%)
Spearman Pertenencia correlacion
Sig. (bilateral) . .002
N 30 30
Dlm_er_15|or_1:, Coeflue.n,te de 539(*%) 1.000
Participacion laboral  correlacién
Sig. (bilateral) .002 .
N 30 30

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0

Puesto que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se decide

aprobar la hipdtesis alterna formulada, habiendo demostrado que si existe relacion

significativa. Asi también, se determina una relacion moderada en funcién del

coeficiente de correlacion.

4.5.2.4.Prueba de hipdtesis especifica 4

La cuarta prueba especifica plantea:

HO: La consistencia del trabajo no se relaciona de forma significativa con el

sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto

Maldonado en el afio 2020.

H1: La consistencia del trabajo se relaciona de forma significativa con el

sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto

Maldonado en el afio 2020.
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En base a la aplicacion de la prueba de Rho-Spearman, los resultados son:

Tabla 15
Prueba de correlacién de Rho-Spearman para el contraste de la cuarta hipdtesis
especifica
Cultura Dimension:
organizacion Consistencia
al del trabajo
Rho de Variable: Sentido de Coeﬂme_qte de 1.000 1.000(**)
Spearman Pertenencia correlacion
Sig. (bilateral) . .00
N 30 30
Dimension: Coef|C|e.n,te de 1,000(+*) 1.000
Consistencia del correlacion
trabajo Sig. (bilateral) .00 .
N 30 30

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0

Se tiene que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 por lo que
se decide aprobar la hipotesis alterna formulada, habiendo demostrado que si existe
relacion significativa. En tanto, se determina una relacion moderada en funcion del

coeficiente de correlacion.
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4.6.Discusién de Resultados

Los resultados del estudio han demostrado que en la entidad existen
percepciones favorables respecto al desempefio de la cultura organizacional, lo que
explica que en la institucion existe una adecuada direccion estratégica,
adaptabilidad a los contextos, se motiva la participacion laboral y el trabajo es

consistente.

Por otro lado, también se ha demostrado que existen muy altos niveles de
sentido de pertenencia que explican que los trabajadores se sienten profundamente

identificados con la Aduana, tanto a nivel psicologico-social, afectivo y fisico.

El resultado de una cultura organizacional positiva es que los trabajadores
desarrollen un favorable sentido de pertenencia, y lo cual es también es conveniente
para la organizacion debido a que ello permitira garantizar la permanencia de los
trabajadores en la entidad y con ello desempefios laborales que permitan el logro de

los objetivos organizacionales.

Estos hallazgos se relacionan con los antecedentes citados, tal como es el
caso de Castillo, Gil, Gomez, Samudio y Zocadagui (2018), quienes destacan que
el sentido de pertenencia y que permite generar mayor involucramiento de los
trabajadores para con la entidad, y como es el caso de la Aduana, denotan que existe

un bienestar positivo de parte de los trabajadores sobre su trabajo en la institucion.

Asi mismo, el sentido de pertenencia es un elemento de la cultura
organizacional, al igual que lo sostiene Lépez (2017), tomando en cuenta que ello
conduce a que los trabajadores logren una interaccién positiva con los miembros de
la entidad y que logren una mayor adaptabilidad a las caracteristicas del trabajo,
constituyéndose como un elemento fundamental para que se impulsen los valores

organizacionales y sean considerados durante la labor.
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Lograr una cultura organizacional positiva y que ello motive el sentido de
pertenencia son sin lugar a duda factores que permitiran que los trabajadores ganen
mayor posibilidad de lograr desempefios laborales positivos, y tal como explican
Murcia y Ramirez (2015), ello se puede traducir en dedicacion, puntualidad y
mayor compromiso para que se busque lograr los objetivos y metas

organizacionales.

Por ello resulta sumamente importante que los esfuerzos organizacionales
se dirijan a que se logre una cultura organizacional positiva, debido a que, ademas
de motivar mayor sentido de pertenencia, permite generar un clima de trabajo en el
que las relaciones interpersonales no se vean afectadas, y tal como indican Jauregui
y Marcalaya (2019), resulta en un elemento de vital importancia para mejorar el

ambiente laboral en una entidad.

Asi mismo, en un nivel menos profundo como lo es el sentido de
pertenencia, tal como indica Cerna (2019), la cultura organizacional es un factor
que influye sobre el compromiso organizacional, haciendo que los trabajadores

muestren mejores actitudes para con los demas y para con el trabajo que realizan.

La cultura organizacional genera en los trabajadores una mayor sensacion
de bienestar laboral y con ello inclusive satisfaccion laboral, lo cual motivara su
sentido de pertenencia, tal como también sostiene Espinoza y Gaspar (2018),
habiendo una relacion directa y positiva, es decir, a medida que la cultura
organizacional sea mas fuerte es posible también que el bienestar laboral sea

también alto.

En consecuencia, lograr un adecuado sentido de pertenencia, en funcién de
los mejores desempefios, también repercutira en el servicio que se brinda a los
usuarios, y tal como indica Arias (2017), ello mejora su satisfaccién y también la

imagen corporativa.
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Por ultimo, lograr mayor sentido de pertenencia motiva la identidad, y tal
como indica Guerrero (2017), es posible con ello que el rendimiento y
productividad en las actividades que ejecuta el personal, obteniendo por ello buenos
desempefios de los colaboradores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado.
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CONCLUSIONES

1. La cultura organizacional se relaciona significativamente con el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020, lo cual se determind en funcion del valor de
significancia menor de 0.05 dada la prueba Rho-Spearman, y que explica que
la cultura organizacional en funcion de la adecuada direccion estratégica,
adaptabilidad, participacion laboral y consistencia del trabajo, son elementos
que en consecuencia guardan relacion también con un alto sentido de
pertenencia, el cual se valord en funcion del aspecto psicologico-social, afectivo

y fisico, los cuales son positivos en la Aduana.

2. La direccion estratégica se relaciona de forma significativa el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020, comprobado de acuerdo a la prueba Rho-Spearman
cuyo valor de significancia fue menor de 0.05, y que da cuenta que en la
institucion existe una adecuada sensibilizacion respecto a la vision y mision
organizacionales, ademéas de motivar el cumplimiento de las metas y objetivos,
y lo cual trae consigo también una relacién positiva y directa con el sentido de

pertenencia.

3. La adaptabilidad se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020, lo cual se determiné en funcion del valor de
significancia menor de 0.05 dada la prueba Rho-Spearman, y que explica que
en la entidad se procura un adecuado enfoque sobre los usuarios y se motiva el
aprendizaje organizacional, hecho que trae consigo que el sentido de

pertenencia sea positivo.
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4. La participacion laboral se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020, comprobado de acuerdo a la prueba Rho-Spearman
cuyo valor de significancia fue menor de 0.05, y que da cuenta que en la entidad
existen valores positivos en cuanto al enfoque sobre la orientacion de equipo y
desarrollo de capacidades, y lo cual permite que los trabajadores desarrollen un

adecuado sentido de pertenencia respecto a la Aduana.

5. La consistencia del trabajo tiene relacion significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado en el afio 2020, lo cual se determind en funcion del valor de
significancia menor de 0.05 dada la prueba Rho-Spearman, y que explica que
en la Aduana se logra una adecuada coordinacion e integracion entre los
trabajadores, y ello genera que se logre motivar el sentido de pertenencia en los

trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere que la Aduana de Puerto Maldonado, mediante el Area de Personal,
ejecute un Plan de Cultura Organizacional que incluya el disefio de manuales
dirigidos a los trabajadores en los que se resalte los valores organizacionales e
informacién relativa a la cultura de trabajo, y que estos sean ademas
comunicados mediante visitas dirigidas a cada area, y con refuerzos
informativos frecuentes, a fin de que dicha informacion esté siempre presente

en el dia a dia de la organizacion.

Es preciso que se programe, por iniciativa de la Intendente de forma semanal,
una reunion con los trabajadores de las diferentes areas, y en ella se promueva
la asimilacién de la cultura organizacional, haciendo recuerdo de la vision
mision, y el cumplimiento de las metas y objetivos, compartiendo para ello

informacion que sea fundamental para el logro.

La Aduana de Puerto Maldonado, mediante el Area de Personal, debe
considerar programar un taller de capacitacion en servicio al usuario por lo que
se propone un equipo de clima laboral dentro de la Intendencia, contando para
ello con especialistas en el servicio, que compartan técnicas para satisfacer las

expectativas de los usuarios, y con ello mejorar la imagen organizacional.

La Aduana de Puerto Maldonado, mediante su Intendenta debe considerar
contratar a un psicologo organizacional, asistente social o especialista en la
materia para el desarrollo de programas de capacitacion que motiven el trabajo
en equipo y la participacion laboral, identificando capacidades y reforzandolas,

motivando asi al personal

Es necesario que el Area de Personal de la Aduana de Puerto Maldonado

considere programar actividades de integracion mediante un plan de buenas
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practicas laborales, en los que se motive mejorar la comunicacion laboral y el
trabajo en equipo, ademéas de reconocer a los trabajadores que muestren

rendimientos laborales positivos.
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PROPUESTA DE MEJORA

“PROPONER UN AREA DE CLIMA LABORAL Y A SU VEZ UN PLAN DE
ACCION PARA LA INTENDENCIA DE ADUANA DE PUERTO
MALDONADO”

Propdsito del Plan de Mejora:

La siguiente peticion esta orientada a iniciar en la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado un area de Clima Laboral para que se realice un Plan de accion donde
los funcionarios de esta intendencia tengan una comunicacion interna, efectiva y
oportuna; asi mismo, se promueva el dialogo y la interrelacion en la institucion,
generando sinergia, motivacion y compromiso con los objetivos institucionales, y
posteriormente tener; la mejora continua de la calidad de la ensefianza de distintos
cursos que se puedan brindar con la finalidad de sensibilizar a todo el personal e

impulsar una cultura de calidad.

Este proposito general se desglosa en los siguientes objetivos especificos:

1. GENERACION DE PARTICIPACION Y COMPROMISOS

Los procesos de comunicacién promueven el dialogo y cooperacion en la
entidad, contribuyendo a la generacion de compromisos individuales y sinergia
entre los diferentes equipos de trabajo. La comunicacion interna contribuye a un
mejor conocimiento organizacional, al desarrollo de creencias positivas, una
mayor identificacion con nuestra institucion y la aplicacién de los principios

institucionales.
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CLARIDAD Y OPORTUNIDAD,

Los procesos de comunicacion son didacticos y comprensibles para los
diversos publicos objetivos de la organizacién, independientemente de los
diversos estilos de comunicacién. Dichos procesos se activan en la
organizacion de manera dptima y en los plazos adecuados para que cumpla con
sus fines. La planificacion y la ejecucidn de la gestion directiva consideran la
comunicacion efectiva como una accion imprescindible en la asignacion de
tareas y la implementacion de proyectos para valorar el capital humano,

mejorar el ambiente laboral y promover el trabajo en equipo.

ESPECIALIZACION,

Los procesos de comunicacion se organizan en programas, campaiias, flujos y
canales, con contenidos de cultura organizacional y técnicos tributarios-
aduaneros que son de interés institucional y/o de los colaboradores. Se
sustentan en estudios cualitativos y cuantitativos de efectividad y percepcion
comunicacional, y se pueden gestionar mediante personal de la institucion o la

prestacion de servicios externos.

TRANSVERSALIDAD,

Los contenidos de los procesos de comunicacion estan dirigidos a publicos
internos, en un escenario de interrelacion institucional. Buscan generar interés
y atencion en la mayor cobertura de la poblacion de la SUNAT, considerando
aspectos institucionales y/o aspectos comunes a diversas unidades
organizacionales. Sus acciones forman parte de las funciones vy

responsabilidades de los directivos de dichas unidades.
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Implementar un programa de mejoramiento del clima laboral que contenga
actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales
como: organizacion, motivacion y satisfaccion que le permita a la entidad lograr
mejores resultados en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores, ya que un

buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.

La intendencia de Aduana de Puerto Maldonado deberd constituir entre sus
funcionarios un equipo de clima laboral (minimo 3 personas) donde ellos se

comunicaran directamente con el area de recursos Humanos donde implementaran:

- Un programa de mejoramiento de clima laboral (Plan de accion) que contenga
actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales
como: organizacion, motivacion y satisfaccion que le permita a la entidad
lograr mejores resultados en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores,

ya que un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.

- La utilizacion correctamente de los medios de motivacion e incluir otras
maneras de motivar al trabajador como reconocimiento, recompensas, asensos

laborales, comunicacion participativa y otros concerniente a la motivacion.

- El de aplicar el estilo de liderazgo democratico para afianzar las relaciones

interpersonales entre supervisores y trabajadores.

- La retroalimentacién para valorar fortalezas y reducir debilidades que ayuden

a mejorar el trabajo.

- Implementar cursos de comunicacién efectiva en coordinacion con
Intendencia, esto dara a los trabajadores la confianza necesaria para aportar

nuevas ideas en pro de la empresa.
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Establecer un sistema de incentivos, realizar reconocimientos a los servidores
que realizan una buena labor de sus funciones, esto contribuir a que el personal
se sienta apreciado y tenga mayor confianza en si mismo. Para aumentar la

motivacién de los trabajadores.

Que se realicen actividades recreativas fuera de la oficina y programas en el
cual se brinde técnicas de manejo del estrés con el objetivo de mantener al
personal a gusto y satisfecho. Por lo que se deberia realizar mensualmente asi

poder elevar el nivel de clima laboral en la institucion.

Realizar las acciones necesarias a fin de mantener y mejorar los ambientes
donde los trabajadores realizan sus actividades diarias, esto es mobiliario
adecuado, buena iluminacion de los ambientes, ventilacion, etc.; dichas
acciones repercutirdn en un adecuado clima laboral y por ende se conseguira

un buen desempefio.
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MODELO DE PLAN DE ACCION DE CLIMA LABORAL I.A. PUERTO
MALDONADO (SIMULACION).

PLAN DE ACCION DE CLIMA LABORAL - IA PUERTO MALDONADO
Identificar factores mas criticos f Revisar las preguntas de cada factor para encontrar la causa raiz f Priorizar acciones de mejora

ESTRATEGIA P SEGINHIENTO) R
FACTOR T BRIk idad del de  Observa
Actividad esponsable | Tlempo SR Activida impleme ciones
de la de P
Fortalecer |a cultura de Cada semestie realizar Ia | DIRECTIVOS! Pendient
nto y fomentar el | eleccidn del colaborador | EQUIPO | #5MIN | [DF 0 En
ol i N yasi CLIMA Finalizad
Reconooim Celebrar piblicamente
SonoviM 83| Sensibilizar 3 la Intendencia de | sus logros a través de | DIRECTIVOS? )
Aduana de Puerto carreas i Equro | [1vEZAL < « Pendient
para promover una cultura internos de la LA Pto CLIMA MES e
itaria y de i ion laboral. hacia el LABORAL
colaboradar.
E
Reunién de manera D'F:;.ﬂggs' IVEZ AL Pendient
irtual ¥iA TEAMS para 30MIN ® % e
celebrar dias festivos CLIMA MES
- " LABORAL
Relaciones _ En
e |s55c|  Fortalecer el ambiente de —
L confianza del equipo. inaliza.
ales Whatsapp grupal de la LA.
Puerto Maldonado D'“;ﬁ:ggs' Pendient
mandando dedicatoria de 15MIN x X e
Feliz Cumpleafios 3 cada | | o4
P LABORAL En
colaborador. o
Finalizad
Liderazgo - T tos colaborad “""‘:i""l YIATEAMS | pipecTivos?
Organizacié ener a los colaboradores sabre las metas y EQUIPO 1¥EZ AL Pendient
o 85% y alcanzar abj P del avance gy somm [1TEES % X <
o superiores. de los indicadores de la
Trabaio LA. Puento Maldonada | -ECRAL
Difundir mensajes ¥ia | TODOS LOS
] Whatsapp Grupal sobre | COLABORAD )
\dentidad |90z | Fortalecer '(';:;'.'g""'"s" enel | ogros de tanto IA Puerto| ORES DELA | 15MIN | 'IEE;“‘ x X Pendient
ie- Maldonado coma en LA.PTO ®
tado SUNAT. MALDONADO.

Fuente: Elaboracion propia.
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Apeéndice 1. Matriz de consistencia

89

La cultura organizacional y su relacion con el sentido de pertenencia de los trabajadores de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado en el afio 2020.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Variable Dimensiones Indicadores
Problema General Objetivo General Hipotesis General Direccion Visién y Misién
La cultura Metas y objetivos

¢Coémo se relaciona la
cultura organizacional y el
sentido de pertenencia de los
trabajadores de la
Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado en el afio
2020?

Determinar la relacion de
la cultura organizacional
y el sentido de
pertenencia de los
trabajadores de la
Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado en el
afio 2020.

organizacional se
relaciona de forma
significativa con el
sentido de pertenencia de
los trabajadores de la
Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado en
el afio 2020.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis especificas

* ;Como se relaciona la
direccion estratégica y el
sentido de pertenencia de los
trabajadores de la
Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado en el afio
20207

* ;Cémo se relaciona la
adaptabilidad y el sentido de
pertenencia de los
trabajadores de la

* Establecer la relacion de
la direccion estratégica y
el sentido de pertenencia
de los trabajadores de la
Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado en el

afo 2020.

* Determinar la relacion
de la adaptabilidad y el
sentido de pertenencia de
los trabajadores de la

* La direccion
estratégica se relaciona
de forma significativa
con el sentido de
pertenencia de los
trabajadores de la
Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado en
el afio 2020.

* La adaptabilidad se
relaciona de forma

Variable 1: Cultura
Organizacional
(basado en el Modelo
de Denison)

Estratégica

organizacionales

Adaptabilidad

Enfoque al cliente

Aprendizaje organizacional

Participacion
laboral

Orientacién de equipo

Desarrollo de capacidades

Consistencia del

Coordinacion/Integracién

trabajo
Aceptacion
Variable 2: Sentido Psicol dgico- Indispensabilidad
de Pertenencia ( Social Necesidad
basado en el Modelo —
de Vidal, Pol, Valoracion
Guardia y Pero) _ Conectividad social
Afectivo

Deseo de pertenencia




Intendencia de Aduana de

Puerto Maldonado en el afio

2020?

* ;Como se relaciona la
participacion laboral y el

sentido de pertenencia de los

trabajadores de la
Intendencia de Aduana de

Puerto Maldonado en el afio

2020?

* ;Como se relaciona la

consistencia del trabajo y el
sentido de pertenencia de los

trabajadores de la
Intendencia de Aduana de

Puerto Maldonado en el afio

20207

Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado en el
afo 2020.

* Determinar la relacion
de la participacién laboral
y el sentido de
pertenencia de los
trabajadores de la
Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado en el
afio 2020.

* Establecer la relacion de
la consistencia del trabajo
y el sentido de
pertenencia de los
trabajadores de la
Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado en el
afio 2020.

significativa con el
sentido de pertenencia de
los trabajadores de la
Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado en
el afio 2020.

* La participacion
laboral se relaciona de
forma significativa con

el sentido de pertenencia
de los trabajadores de la
Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado en
el afio 2020.

* La consistencia del
trabajo se relaciona de
forma significativa con

el sentido de pertenencia
de los trabajadores de la
Intendencia de Aduana

de Puerto Maldonado en

90

Expresion de emociones y
afectos

Identidad de grupo

Fisico

Deseo de proteccion del
espacio fisico
Interaccion fisica

Interaccion simbdlica

Necesidad de permanencia

el afio 2020.
o POBLACION Y -
METODO Y DISENO MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo de investigacion: Bésica Poblaglon: 30 Técnica: Encuesta
trabajadores
Disefio de investigacion: No experimental - Muestra: Censo Instrumentos: Cuestionario

Nivel de investigacion

Transversal

Correlacional

Tratamiento
estadistico:

IBM SPSS Version 21




Apeéndice 2. Operacionalizacion de variables
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Variable Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores Esca_la_ Eje
Operacional medicion
L Visién y Mision Ordinal
Direccion _
Se compone de Estratégica Metas y objetivos Ordinal
normas y valores organizacionales
resaltantes, que Enfoque al cliente Ordinal
Variable 1: verifican a los Adaptabilidad A —
- rendizaje :
Cultura miembros de la orggnizacioLaI Ordinal
Organizacional organizacion y Orientacion de _
(basado en el sus interacciones Participacié . Ordinal
articipacion equipo
Modelo de con otros laboral Desarrollo de
Denison) individuos de la capacidades Ordinal
misma (Jones, Consistencia del Coordiﬁacién/lnte ra
2013). ( Cl 9 Ordinal
trabajo cién
Aceptacion Ordinal
o . Indispensabilidad Ordinal
] Psicolégico-Social - -
Se entiende como Necesidad Ordinal
la capacidad de Valoracion Ordinal
considerar y _
sentirse parte de Conectividad social Ordinal
un grupo. En una Deseo de pertenencia Ordinal
Variable 2: orgsaer:tzizté:%r;, el Afectivo Expresion de Ordinal
Sentido de pertenencia emociones y afectos
Pertenencia - : Ordinal
también se puede Identidad de grupo r
(basado en el identifi — -
Modelo de Identificar como Deseo de proteccion Ordinal
Vidal, Pol, ugﬂie{g;acgnla del espacio fisico _
Guardia y Peir6) P _ Interaccion fisica Ordinal
empresa Fisico — -
(Chiavenato, Interaccion simbdlica Ordinal
2018). Necesidad de Ordinal

permanencia
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Apéndice 03. Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Y SENTIDO DE PERTENENCIA DEL PERSONAL DE LA ADUANA
PUERTO MALDONADO
(Basado en el modelo de Denison (2011) y Vidal, Pol, Guardia y Peir6 (2004))

El siguiente cuestionario de caracter académico, tiene como finalidad evaluar su
percepcién en relacién con la cultura organizacional y el sentido de pertenencia
hacia la Aduana Puerto Maldonado.

Para ello se solicita que marque con una “X” sobe el recuadro que presente un mejor
acercamiento a su punto de vista, donde:

1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

Cultura Organizacional
Direccion Estratégica

La vision de la entidad estd claramente delimitada y
esta ha sido compartida con los integrantes de la |12 3|45
organizacion
La mision de la entidad esta claramente delimitada y
esta ha sido compartida con los integrantes de la |12 3|45
organizacion
En la entidad las jefaturas comparten los valores
organizacionales y motivan constantemente al personal | 1/ 2| 3| 4/ 5
para su cumplimiento
Las metas organizacionales de la entidad estan
claramente definidas y estas se han compartido con el | 1/ 2| 3| 4|5

Metasy | personal

objetivos | Los objetivos organizacionales de la entidad estan
organizaciona | claramente definidos y estas se han compartido con el | 1/ 2| 3| 4|5

les personal
La entidad tiene una visidn estratégica, alineada a las
politicas de gobierno, a favor de la poblacion
Adaptabilidad

La labor de la entidad tiene un enfoque en brindar un
Enfoque al |buen servicio a los usuarios que demandan de los|1|2| 3/4(5

cliente servicios de la Intendencia de Aduana
En la entidad los usuarios son lo primero 112/ 3/4/5

Vision y
Mision




La entidad motiva y capacita al personal para que este
logre brindar un servicio de calidad a los usuarios

93

Aprendizaje
organizaciona
I

En la entidad se promueve el aprendizaje
organizacional a fin de mejorar las competencias del
personal que labora en ella

En la entidad se evalla en rendimiento del personal y
se motiva a la mejora y cambio.

En la entidad existe posibilidad de reforzar mis
conocimientos, habiendo un aprendizaje continuo.

Participacion laboral

Orientacién
de equipo

En la entidad se promueva el trabajo en equipo

En la entidad los miembros del equipo mantienen una
adecuada relacion

Desarrollo de
capacidades

En la entidad se promueve el desarrollo de capacidades
a fin de mejorar la participacion de los integrantes de la
institucion

En la entidad se capacita al personal para que estos
realicen de forma adecuada sus labores

Consistencia del trabajo

Coordinacién
/Integracion

En la entidad se promueve la coordinacion entre las
diferentes areas y la integracion de las labores

En la entidad se promueve la comunicacion entre las
diferentes areas institucionales.

En el area de trabajo existe una buena comunicacion
entre los miembros

La entidad se preocupa por motivar al personal
mediante actividades de integracion

Sentido de Pertenencia

Psicoldgico-Social

- Me siento aceptado como parte de la institucion 45
Aceptacion - - ~ .
Me siento aceptado por mis comparieros de area 45
Considero que mi labor es indispensable para que la
. - . 45
Indispensabili | entidad
dad Las tareas que realizo son sumamente importantes en a5
el area de trabajo
El trabajo que desarrollo en la entidad es sumamente 45
. necesario a favor de la misma
Necesidad - - - - -
El area en el que trabajo necesita de mi labor a fin que 45
pueda operar de forma éptima
Siento que mi trabajo es realmente valioso 45
Valoracion | Considero que soy una pieza fundamental para que la

entidad pueda operar

Afectivo
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Tengo buenas relaciones con mis comparieros de
. ) 1/2/3/4/5
Conectividad | trabajo
social En el &rea de trabajo los trabajadores compartimos un
. s . - 1/2/3/4/5
clima adecuado, de cooperacion y trabajo en equipo
Deseo de | Me gusta ser parte de la Aduana 12345
pertenencia | Ser parte de la Aduana es algo importante para mi vida | 1|2 3[4/ 5
- En la entidad tengo libertad para expresar mis
Eﬁggisc:?lgsde emociones y afectos 121345
Y TEn 1a entidad existe un clima familiar y de confianza
afectos . ) 1 45
entre los miembros del equipo
Identidad de Me S|fanto identificado con el grupo de trabajo _ 12345
Me siento orgulloso de formar parte del equipo de
grupo . 1/2/3/4/5
trabajo
Fisico
Deseo de | Soy cuidadoso con cuidar las instalaciones de la
) 4 . i~ 1/2/3/4|5
proteccion | entidad, considero que es una responsabilidad.
del espacio |Insto a mis compafieros a cuidar los recursos fisicos
. . . : 1/2/3/4|5
fisico que se disponen para realizar el trabajo
Cuido de forma adecuada el uso de recursos asignados
- X . 112345
Interaccion |a mi puesto de trabajo
fisica Cuido del mantenimiento de los equipos asignados a mi
) 112345
puesto de trabajo, procurando dar un buen uso
- Me siento orgulloso de formar parte de la entidad 112/ 3/4/5
Interaccion La Aduana es una institucion de la cual me siento
simbolica | -2 12345
sumamente orgulloso de formar parte
Necesidad de Me gustaria seguir siendo parte de esta institucion 123145
permanencia |No cambiaria la Aduana por alguna otra entidad si 1123 al5
tuviera la oportunidad

GRACIAS POR PARTICIPAR



95

Apéndice 04: Validacion de Instrumento

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GEMERALES:

1.1 Apellidos y nombres del informante (Experto): Mg. Renato Burneo Alvaran

1.2 Grado Académico: Magister en Management Internacional

1.3. Profesion: Ingeniera Comercial

1.4 Institucion donde labora: Universidad Macional lorge Basadre Grohmann

1.5.Cargo que desempefia: Docente

1.6. Denominzcion del Instrumenta:
Cuestionario para evaluar la Cultura Organizacional y Sentido de Pertenencia del
personal de la Aduana Puerto Maldonado.

1.7 Autor del instrumento: Franchezca Consuelo Manrigue Yufra

1.2. Programa de postgrado: Maestria en Administracian y Direccion de Empresas.

INDICADORES DE CRITERIOS Muy mala| Male | Regular | Buena | Muy Beeno
EVALUACION DEL [goprg jog items del nstrumento 1 2 ) a4 5
INSTRUMENTO
Estén formulades  conm  lenguajs
1. CLARIDAD apropiado que Tacilita su comprersiin X
Estén expréssdods  en onductes
2. DBIETIVIDAD observabkes, medibles X
Existe una organizacitn lbgica an o
3. CONFIFTENCIA conbenidos v relaciin con la beonis X
Existe relaciin de 108 cOMEnidos con
A CONERINCIA los indicadores de Ls variable X
5. PERTINENCLA Las categonas de respucsias y sud ¥
valores don Bpropibdos
Son sulicientes s cantidasd v cabdsd dey
i SFTCIRNCTA ilems preseniados en el imstruments
SUMATORLA PARCIAL 4 75
SUMATORIA TOTAL pde]

. VALIDACION:
11, RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracion total cuantitativa:

3.2. Opinian: FAWMLE£ I DEBE MEJORAR [ | MO FAVORABLE | )
3.3, Observaciones:

Puerto Maldonado, 14 de diciembre 2020. I\

Firma



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1.1.Apellidos y nombres del informante (Experto): Mg. Paola Carolina Pinto Morales
1.2.Grado Académico: Magister en Administracion y Direccién de Empresas
1.3.Profesion: Administracion de Negocios Internacionales
1.4.Institucion donde labora: Inversiones y Servicios RM Limitada
1.5.Cargo que desempefia: Asesora Administrativa y Comercial
1.6.Denominacion del Instrumento:
Cuestionario para evaluar la Cultura Organizacional y Sentido de Pertenencia del
personal de la Aduana Puerto Maldonado.
1.7.Autor del instrumento: Franchezca Consuelo Manrique Yufra

1.8.Programa de postgrado: Maestria en Administracién y Direccién de Empresas.

INDICADORES DE CRITERIOS Muy malo| Malo | Regular | Bueno | Muy bueno
EVALUACION DEL [cor e e me del Instrumento 1 2 3 4 s
INSTRUMENTO
i W) o s Mo X
Nowmip [ sewte @ oeiid x
oot | S e e o x
scommmman | de e veratie ] x
5. PERTINENCIA ::fo;s s;":‘m:;‘; S Y. S8
P :::::aenms‘hc:w:a':;mmu x
SUMATORIA PARCIAL 11 2 (3
SUMATORIA TOTAL 29
1. VALIDACION:
n. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.Valoracion total cuantitativa: 29

3.2.0piniéon: FAVORABLE (X)

3.3.0Observaciones:

“Fn ObSeruacones .

DEBE MEJORAR ( )

NO FAVORABLE ()

Carolina Pinto Morales
m‘wawvaﬂmm@
Rea, Unic. CLAD £+ 2027+
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I DATOS GENERALES:

1.1.Apellidos y nombres del informante (Experto): Mg. Carlos David Seytuque Millones

1.2.Grado Académico: Magister en Gestion Publica

1.3. Profesion: Administrador

1.4.Institucién donde labora: Superintendencia Nacional de Aduanas y Administracion
Tributaria.

1.5.Cargo que desempefia: Especialista

1.6.Denominacion del Instrumento:
Cuestionario para evaluar la Cultura Organizacional y Sentido de Pertenencia del
personal de la Aduana Puerto Maldonado.

1.7.Autor del instrumento: Franchezca Consuelo Manrique Yufra

1.8.

1.9.Programa de postgrado: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas.

INDICADORES DE CRITERIOS Muy malo| Malo | Regular | Bueno | Muy bueno
EVALUACION DEL Sobre los items del instrumento 1 2 3 4 5
INSTRUMENTO
CLA Estdn formulados con lenguaje k
= AL aproplado que facilita su comprensién )(
ETIVI Estdn expresados en conductas
2082 DAD observables, medibles ?‘
Existe una organizacion légica en los
3. CONSISTENCIA | ontanidos y relacion con la teoria y

Existe relacién de los contenidos con)
los indicadores de la variable

Las categorias de respuestas y sus|
valeres son aproplacos
Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL 8

4. COHERENCIA

5. PERTINENCIA

6. SUFICIENCIA

A9
OXXX

SUMATORIA TOTAL 2 E

. VALIDACION:

1. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.Valoracion total cuantitativa: < 8
3.2.0pinion: FAVORABLE DEBE MEJORAR ( ) NO FAVORABLE ()
3.3.0bservaciones: ]

(.Sin Observaciones

Puerto Maldonado, 14 de diciembre 2020.
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Apéndice 5. Matriz de datos

Cultura Organizacional Sentido de Pertenencia
R o - Participacion Consistencia del AV A q -
Direccion Estratégica Adaptabilidad P p Psicolégico-Social Afectivo Fisico
laboral trabajo
Expresi Deseo de .
q Desarrol 5 Deseo Xp 5 2 Interacc | Necesid
Metas y P Orienta P A q - | Conectiv 6nde | Identida [ proteccid q e
Vision y Mision objetivos Enfoque al Aprendizaje Gionide lo de Coordinacion/Integra | Aceptac | Indispens | Necesi | Valoraci idad de s dde n del Interacci ion ad de
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Apéndice 6. Tablas de informacién descriptivas por indicadores, dimensiones

y variable

Variable: Cultura Organizacional

Tabla

Variable: Cultura Organizacional

% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Variable: Regular grado 0 0.00%
Cultura
Muy alto grado 23 76.70%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Dimensién: Direccién Estratégica
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Dimension: Regular grado 0 0.00%
Direccion
Muy alto grado 19 63.30%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0



Tabla

Indicador: Vision y Mision

0,
Recuento o del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Vision y Regular grado 0 0.00%
Mision Alto grado 11 36.70%
Muy alto grado 19 63.30%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Metas y objetivos organizacionales
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Metas y Regular grado 0 0.00%
objetivos
organizacionales Alto grado 8 26.70%
Muy alto grado 22 73.30%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Dimension: Adaptabilidad

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0.00%
Dimension: Regular grado 0.00%
Adaptabilidad Alto grado 10 33.30%
Muy alto grado 20 66.70%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Enfoque al cliente
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Enfoque al Regular grado 0 0.00%
cliente Alto grado 7 23.30%
Muy alto grado 23 76.70%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Aprendizaje organizacional

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Aprendizaje Regular grado 0 0.00%
organizacional Alto grado 9 30.00%
Muy alto grado 21 70.00%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Dimensién: Participacion laboral
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Dimension: Regular grado 0 0.00%
Participacion
laboral Alto grado 4 13.30%
Muy alto grado 26 86.70%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Indicador: Orientacién de equipo

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Orientacion Regular grado 0 0.00%
de equipo Alto grado 7 23.30%
Muy alto grado 23 76.70%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Desarrollo de capacidades
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Desz(ijrrollo Regular grado 0 0.00%
e
capacidades Alto grado 4 13.30%
Muy alto grado 26 86.70%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Dimension: Consistencia del trabajo

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Dimension: Regular grado 0 0.00%
Consistencia
Muy alto grado 24 80.00%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Coordinacion/Integracion
% del N
Recuento de la
columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
o B Regular grado 0 0.00%
Coordinacién/Integracion
Alto grado 6 20.00%
Muy alto grado 24 80.00%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Variable: Sentido de pertenencia

Tabla

Variable: Sentido de Pertenencia

% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Variable: Regular grado 0 0.00%
Sentido de
Muy alto grado 24 80.00%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Dimension: Psicologico-Social
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Dimension: Regular grado 0 0.00%
Psicoldgico-
Social Alto grado 8 26.70%
Muy alto grado 22 73.30%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Indicador: Aceptacion

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
» Regular grado 0 0.00%
Aceptacion
Alto grado 8 26.70%
Muy alto grado 22 73.30%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Indispensabilidad
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
] - Regular grado 0 0.00%
Indispensabilidad
Alto grado 10 33.30%
Muy alto grado 20 66.70%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Indicador: Necesidad

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
] Regular grado 0 0.00%
Necesidad
Alto grado 9 30.00%
Muy alto grado 21 70.00%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Valoracién
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
» Regular grado 0 0.00%
Valoracion
Alto grado 9 30.00%
Muy alto grado 21 70.00%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Dimension: Afectivo

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Dimension: Regular grado 0 0.00%
Afectivo Alto grado 3 10.00%
Muy alto grado 27 90.00%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Conectividad social
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Conectividad Regular grado 0 0.00%
social Alto grado 7 23.30%
Muy alto grado 23 76.70%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Indicador: Deseo de pertenencia

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Deseo de Regular grado 0 0.00%
pertenencia Alto grado 3 10.00%
Muy alto grado 27 90.00%
30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Expresion de emociones y afectos
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
» Bajo grado 0 0.00%
Expresion
de Regular grado 0 0.00%
emociones Alto grado 6 20.00%
y afectos
Muy alto grado 24 80.00%
30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Indicador: Identidad de grupo

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Identidad Regular grado 0 0.00%
de grupo Alto grado 7 23.30%
Muy alto grado 23 76.70%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Dimension: Fisico
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Dimension: Regular grado 0 0.00%
Fisico Alto grado 6 20.00%
Muy alto grado 24 80.00%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Indicador: Deseo de proteccién del espacio fisico

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Deseo de
proteccion Regular grado 0 0.00%
del espacio Alto grado 7 23.30%
fisico
Muy alto grado 23 76.70%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Interaccion fisica
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Interaccion Regular grado 0 0.00%
fisica Alto grado 4 13.30%
Muy alto grado 26 86.70%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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Tabla

Indicador: Interaccion simbdlica

Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Interaccion Regular grado 0 0.00%
simbdlica Alto grado 7 23.30%
Muy alto grado 23 76.70%
Total 30 100.00%
Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
Tabla
Indicador: Necesidad de permanencia
% del N de
Recuento
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 0 0.00%
Necgsidad Regular grado 3 10.00%
e
permanencia Alto grado 6 20.00%
Muy alto grado 21 70.00%
Total 30 100.00%

Nota. Calculado en SPSS para Windows 24.0
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