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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C.,
Comas, 2018. La metodologia que se utiliz6 para obtener los datos necesarios, fue con la
aplicacion del método de investigacion hipotético deductivo con el enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional y nivel técnico, el tipo fue aplicada - técnica y el disefio fue no
experimental. Asimismo, se utilizo el alfa de Cronbach que permitié medir la confiabilidad del
instrumento, luego se llevd a cabo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Se busco
profundizar con estudios relacionados y teorias que conceptualizan a ambas variables. El
instrumento utilizado fue un cuestionario de tipo de escala de Likert, el cual estuvo
conformado por 26 items, que sirvid para la recoleccion de datos para analizar el nivel de
relacion entre ambas variables. Por dltimo, se realizé un andlisis estadistico que permitié
concluir que existe relacion positiva alta de 0,894 entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral del &rea administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018, de
acuerdo al coeficiente del Rho de Spearman.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, trabajo en equipo, mision,

cooperacion y compromiso.

ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between the
organizational culture and the work performance of the administrative area of Codijisa SAC,
Comas, 2018. The methodology used to obtain the necessary data was with the application of
the hypothetical research method deductive with the quantitative approach, correlational
descriptive level and technical level, the type was applied - technique and the design was non-
experimental. Likewise, the Cronbach's alpha was used to measure the reliability of the
instrument, then the Kolmogorov-Smirnov normality test was carried out. We sought to deepen
with related studies and theories that conceptualize both variables. The instrument used was a
Likert scale questionnaire, which consisted of 26 items, which served to collect data to analyze
the level of relationship between both variables. Finally, a statistical analysis was carried out to
conclude that there is a high positive relation of 0.894 between the organizational culture and
the work performance of the administrative area of the company Codijisa S.A.C., Comas,

2018, according to the Rho coefficient of Spearman.

Keywords: organizational culture, work performance, teamwork, mission, cooperation and
commitment.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad probleméatica

En el mundo empresarial cada organizacion cumple roles de relevancia en los diversas
sociedades, porque son unidades productivas, son el ente donde surgen un sin nimero de
relaciones entre dos o mas personas, de las cuales formando interrelaciones laborales que
cooperan con el propoésito de alcanzar objetivos comunes.

Estos objetivos se concretan en el momento que los colaboradores interactlan entre
si dentro de la organizacion, sintiendo que es el lugar donde pueden alcanzar sus metas
personales, porque existe un interés mutuo con su equipo laboral generando metas
superiores integrando un mayor esfuerzo personal y en equipo para concretarlos.

Siendo las normas, valores, creencias y las formas de pensar compartidas por el
equipo laboral, marcan actitudes y comportamientos convirtiéndose en parte de la cultura
reconocida por todos los miembros de las organizaciones, incrementado vinculos laborales
que permite el desenvolvimiento de manera Optima, actuando arménicamente acorde a las
normas, culturas y lenguajes generandose efectos en la moralidad de cada colaborador.

Romero, (2016) lo refiere que es dar valor a los colaboradores mostrandole aprecio,
el cual se vera reflejado a través de la motivacion y satisfaccion para realizar sus actividades

laborales, influyendo en la productividad para cumplirlas.
1.1.1. En el contexto internacional

Dubrin (2013) considera la instruccion laboral se ven influenciada por el nivel cultural de
cada pais y por sus lideres carismaticos. Sefialando la repercusion tardia o temprana, de las
normas y creencias del pais influenciaran siendo, aunque sea un factor externo de la
organizacion.

En Estado Unidos los cambios sufridos en su cultura, fue la igualdad de género, que
se logro a través de la lucha que realizaron las mujeres, incorporandose culturalmente en las
organizaciones del pais, asi brindarles puestos ejecutivos a las mujeres.

Por otro parte el lider carismatico se relaciona en la Optima cultura de una
organizacion, Dubrin (2013) menciona al ex directivo principal de Apple, Steve Jobs, que a
través de sus personalidades excepcional, incide en el desarrollo de actividades de los

colaboradores a su disposicion, llegando a influenciar en su percepcién de muchos



colaboradores haciéndoles pensar que la fabricacion de los productos realizados eran de
calidad y Unicas en su tipo.

Habelow (2013). Indico que lo elemental para construir una cultura laboral Gnica esta
en las cualidades y caracteristicas de cada organizacion, aunque existan factores comunes
entre organizaciones e instituciones posicionadas.

Las organizaciones que buscan realizar cambios en su cultura se deben enfocar en los
los aspectos claves, siendo la base fomentar la moral de los colaboradores mediante
capacitaciones e incentivos, para definir de forma clara el valor de la mision y la vision, al
establecer lideres estables y eficientes que puedan dirigir y empoderar a los otros empleados,
creando relaciones estrechas, y que pueda ser observada este compromiso laboral por los
clientes.

Lopez, Hernandez, Ramos y Cujar (2013) expresa que la cultura de las instituciones
adquirio relevancia en las organizaciones, haciendo que se realice numerosos estudios por
diferentes autores. Se ha estudiado diferentes enfoques referentes a la cultura laboral
variando se la variedad caracteristicas culturales a través de la normatividad, historias , ritos,
creencias, valores, etc., hasta el rol del gerencial que es la base cultural de las organizaciones
y que conociendo estos comportamientos, podremos determinar, la razon de los cambios y

estrategias ejecutadas en las organizaciones que ayudan o fracasan para mejorar la cultura.
1.1.2. En el contexto nacional

Antezana (2013) refiere que la cultura laboral como aquellas acciones asumidos por la
instituciéon para que su funcionamiento operativo sea optimo, el cual debe compartirse y
transmitirse de manera adecuada o inadecuada por cada miembro de la organizacion, y de
igual manera debe ser mostrado a todo publico externo e interno como el modo natural de
comportamiento.

La cultura corporativa forma a través de la diversidad elemental de una organizacion
comenzando desde la mision y la vision, principios, valores y direccion estratégica; que se
potencian con el comportamiento individual de los colaboradores, pudiendo ser estos
negativos o positivos acorde al nivel que se identifican con las organizaciones.

En ocasiones las organizaciones e instituciones, convierten las culturas corporativas
en los factores para el concretar los negocios. Por ello, las cadenas rapidas de comida, tienes
que implementar una cultura necesariamente caracterizada por la velocidad y calidad para

atender al consumidor, ya estando vinculado con la naturaleza y mision de la misma del



negocio. Por lo que el colaborador que no esté asociado con dichas culturas corporativas, no
se identificara con la organizacién y este acostumbrado a una cultura distinta, no estando
sintonizado con las actividades laborales diarias generando “ruidos™ al momento de realizar
sus actividades en la compaiiia.

Morales (2013) relaciona a cultura laboral, como aquel conjunto de personas
presentes en la organizacion, compartiendo cédigos definidos en esta y una manera de
realizar las tareas laborales, también se relaciona con la manera particular de gestion del
negocio como fuente para obtener el éxito, de tal manera que reforzando estos
comportamientos podremos fomentarlos posteriormente en normativas y valores de los
colaboradores. Los lideres o fundadores de cada organizacion debe influenciar de manera
concreta y constante las caracteristicas adquiridas y fomentadas para la cultura laboral.

Los cambios culturales pueden ser lentos y requieren generalmente procesos a largo
plazo, para asi adquieran las personas los nuevos valores. En casos concretos estos cambios
pueden darse de manera acelerada utilizando métodos extremos como la contratacion de
nuevo personal a nivel masivo y en puestos decisivos en la organizacion. Las organizaciones
cuestionan el abandono de los colaboradores de las compafiias aungue tengan
remuneraciones atractivas, el por qué la implicancia liderazgo tradicional ya no tiene
efectividad en el nuevo contexto empresarial y por qué del costo excesivo para poder
expandir el éxito de una organizacion a nivel nacional e internacional. Todos estos
cuestionamientos, entre otras son relacionadas a la cultura de una organizacion, de tal
manera que los gerentes concluyeron que “la cultura organizacional si importa”.

Gaélvez (2017) menciona que la cultura organizacional se ejecuta sistematicamente
para regular la iteracion social entre los colaboradores, influyendo intermitentemente en
actitudes y el comportamiento de estos mediante la creencia y valor que se ejercen en las
organizaciones. Por ello, las organizaciones es que cuentan con una cultura participativa
entre sus empleados tienen resultados superiores.

Una Optima cultura organizacional, se convierte en un pilar de atraccion, ya que
genera beneficios para el colaborador y la organizacién, de igual manera paralelamente crea
un ambiente laboral adecuado entre empleados, incrementando los compromiso que tendria
con la organizacion; siendo los colaboradores los puntos claves de la empresa, los elementos

relevantes para dar seguridad a los colaboradores en la institucion.



Morelos y Fontalvo (2013) menciona que el analisis cultural de la organizacion
conlleva la revision constante de los factores influyentes, a través de caracteristicas visibles
culturales, creencias, lenguaje comunicativo, normatividad, simbologia y costumbres, de los
colaboradores dentro y fuera de la organizacion, para identificar como se unen estos factores
personales y la limitan la productividad de la compafiia (Gomez, 2008).

El nivel cultural de la organizacion causa repercusion en los comportamientos,
productividad y cada expectativa de los colaboradores; por ello las instituciones mejorarian
constantemente las gestiones mediante procedimientos Yy desarrollando estrategias,
influenciado en los colaboradores haciendo que estos se identifiquen con cada objetivo de la
institucion 'y consecuentemente incrementen la productividad y competitividad
organizacional.

Milkovich y Boudrem definen el desempefio laboral, como el grado del colaborador
para cumplir las actividades laborales encomendadas por la organizacion.

Chiang, y San Martin comentan la existencia de una variedad de criterios que miden
y estiman el desempefio, mediante capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
siendo estas caracteristicas individuales del colaborador, quienes interactian con el ambiente
laboral de la institucion reflejada en sus acciones, los cuales pueden afectar en los resultados
organizacionales. Entre cada criterio para la medicion de las laborales de los colaboradores
se tiene en cuenta: la labor a cumplir, calidad de su labor, cooperaciones, conocimientos,
responsabilidades de las actividades laboral que realiza, asistencia, necesidad de supervision,
etc. EI desempefio se refleja mediante la eficiencia, el cumplimiento de objetivos,
alcanzando las metas, usando el tiempo y los recursos eficientemente.

Pedraza, Amaya y Conde indican que el desempefio de laborales son aquellos actos o
acciones observadas en los colaboradores, siendo de relevancia para cada objeto
organizacional, las cuales se pueden medir por las competencias individuales y su grado de
contribuciones a las instituciones.

En la revista el autor Faria (1995) considera el desempefio laboral como resultante de
los comportamientos de los colaboradores con respecto a los contenidos de cada puesto y
actividades laborales, dependiendo de los procedimientos mediaticos o regulaciones entre
estos y la organizacion

El desempefio de las actividades laborales de cada colaborador es relevante en la
organizacion de tal manera que se les brinda estabilidad laboral a los que estan ya laborando

y a los que ingresaran a la organizacion brindando un beneficio adecuado segun el puesto



laboral. Fomentando mejoras laborales, considerandose como elemento fundamental,
midiéndose a través el cumplimento de metas y logros de la institucion. El establecimiento
laboral fomenta la sanidad, brinda motivaciones y mejora los estados emocionales del
colaborador.

La cultura organizacional y los desempefios laborales; ambas variables forman una base

solida para el buen funcionamiento de una organizacion.
1.1.3. En el contexto local

Las organizaciones son conformadas por equipo de colaboradores, aunque no sea constante
que las relaciones establecidas entre estos se desarrollen armoniosamente y de cooperacion,
por diferentes factores personales, el clima laboral puede llegar a ser negativo en la
organizacion percibiéndose la tension en esta, y expresada a través de conflictos y
enfrentamientos. De tal manera que, si el lider de dichos equipos permite que cada
integrante, individualice sus objetivos e intereses, la organizacién se mostrara como
desorganizada y por ende conflictiva.

La empresa Codijisa S.A.C. es una distribuidora y comercializadora de productos de
consumo masivo a nivel nacional. Se ha logrado percibir que, en el area administrativa de la
empresa mencionada, los trabajadores laboran de manera individual, enfocandose en su area
respectiva, manifestando con este comportamiento que no se trabaja en equipo, también
existe un ambiente con mucha presion para cumplir metas lo cual esta bien, pero con poca
motivacion para realizarlas, generando asi una desmotivacion del personal y por ende un
bajo nivel del desempefio de ellos ya que trabajan cansados, de desmotivados y realizan sus
actividades por cumplirlas. También hay falta capacitacion para el personal para desarrollar
sus habilidades y conocimientos.

Siendo fundamental estudiar y dar el reconocimiento a la percepcion de cada
colaborador respectivamente a sus entornos laborales, el estudio tiene el fin de determinar
cémo la cultura organizacional resultaria ser un componente relevante en la institucion,
porque se vincularia con el desempefio y las mejores contantes influenciarian en los logros
de metas.

Con el acelerado desarrollo de las técnicas de direccién son muy conscientes los
directivos que las organizaciones actualmente deben ser lideradas bajo valores compartidos
estimulado la competitividad. La cultura en las organizaciones e relevante debido a la

globalizacién y competitividad, en donde los factores la cultura organizacional se convierten



en aspectos que diferencian e incentivan a la institucion para que sea exitosa en comparacion
a su competencia. En los ultimos afios se implementaron diversas estrategias que generan
adecuados conocimientos de la cultura laboral, permitiendo al colaborador el desarrollo de
capacidades intelectuales, relaciones interpersonales, conocimiento, destreza y habilidad.

Contribuyendo y encaminando los logros de las metas de las organizaciones.
1.2. Trabajos previos
1.2.1. En el contexto internacional

Mahboub (2014) en su estudio, que tuvo la finalidad de analizar los efectos de la cultura
organizacional relacionado al desempefio de laborales en la Universidad Islamica Azad. Para
poder concretar la objetividad del estudio y medir la primera variable se uso la encuesta
realizada por Denison (DOC) compuestas por 60 items, para la evaluacion de la segunda
variable se usé Hsu cuestionario (OEQ), componiéndose por 19 items preguntas. La
poblacion estudiada estaba compuesta 75 colaboradores académicos perteneciente a la
facultad de educacion fisica. Concluyendo que la las culturas organizacionales influye
significativamente y de manera positiva con un 71,2% en el desempefio laboral, también de
determino que cada indice cultural de la institucion (adaptabilidad, implicaciones,
consistencias y misiones) tendria una correlacion directa con el desempefio laboral, de igual
se determind que la mision influenciaria en el desempefio de laborales de los colaboradores.

Figueroa (2015), el siguiente estudio tuvo la finalidad del establecimiento de
correlacion entre cultura de la organizacién y desempefio laboral de cada colaborador de la
entidad, la muestra fue compuesta por 47 colaboradores. Concluyo que la cultura de la
organizacion no tiene una correlacion con el desempefio laboral del colaborador en la
entidad gubernamental, aceptando la hipotesis nula que afirma que las variables no tienen
incidencias.

Givens (2013) dicho estudio investiga la determinacidn correlacional entre cultura de
la entidad y el desempefio en las entidades religiosas. Se utilizo el instrumento de la
encuesta para la primera variable compuesta por 4 dimensiones y 60 interrogantes, mientras
que para evaluar el desempefio organizativo de las iglesias se aplico el método desarrollado
por cuatro dimensiones adaptado. La poblacion estd compuesta de 43 congregaciones
cristianas de los Estados Unidos, 43 pastores y 136 feligreses. Concluyd que se muestra una

evidente correlacion entre variables estudiadas, también se menciona que los factores de



implicancia y adaptacion no existe una relacion de significancia, y entre los factores de

mision y consistencias tienen correlacion alta sobre los cumplimientos de cada organizacion.
1.2.2. En el contexto nacional

Rodriguez, P. (2017) en su estudio que tuvo como objeto general a determinacion y
examinar la correlacion que tiene la cultura de la organizacion con el desempefio de labores
de cada colaborador. El estudio es correlacional, descriptivo, transversal y disefio no
experimental. La poblacion compuesta por 42 colaboradores y la muestra probabilistica fue
de 37. Para medir la cultura en la organizacion y desempefio laborales, se utilizd el
instrumento de encuesta a traves de una escala de medicion. Se observo que, entre variables
se denota una correlacional de 0.942; indicando correlacion positiva muy alta. La conclusion
se obtuvo del estudio fue que la cultura organizacional se relaciona con el desempefio
laboral y que mejora su cultura resultando en cambios 6ptimos en el desempefio laboral de
los colaboradores. También se recomienda a los coordinadores del area de oficina para que
mejore y se fortalezca la cultura, mediante la realizacion de talleres y dinamicas de los
colaboradores, obteniendo el mayor desempefio funciones que permita a la institucion
cumplir metas y objetivos.

Baca, S. y Olivares, J. (2017), en su estudio realizado tuvo como objetivo determinar
la cultura organizacional relacionada con el desempefio de cada colaborador del entidad
financiera. El empleado correlacional descriptivo, disefio no experimental y corte
transaccional ya que se realizd la alteracion de cada variable, la poblacion para este estudio
estuvo compuesta por los 25 colaboradores de la sucursal. El instrumento que utilizaron es
un cuestionario. La conclusién fue que la cultura organizacional se correlaciona de forma
positiva con el desempefio laboral, determinando que a mayor cultura del colaborador
mejora el desempefio en sus actividades laborales. El nivel cultural organizacional del Banco
en correlacion con las dimensién innovar y enfatizando en funcion a la recompensa, cada
colaborador percibe la oportunidad brindadas por la institucion son escazas, por la misma la
no existencia de justicia e igualdad para los colaboradores, por la falta de reconocimiento a
su desempefio. Se recomendd el disefio e implementacion de una compensacion a través de
incentivos el cual promueva y fortalezca el desarrollo profesional de los colaboradores del
Banco, y que también brinden recompensas, orientada a productividad y la estabilidad

laboral. Haciendo que eleve el desempefio laboral en cada colaborador.



Zans, A. (2017), su estudio tuvo, como objeto general fue determinar el clima de la
institucion influye en el desempefio en la organizacion de los colaboradores, para desarrollar
este estudio se tomo en cuenta un enfoque cuantitativo, descriptivo y explicativo, la
poblacion fue de 88 funcionarios y colaboradores, estuvo compuesta por 59 personas la
muestra. Se utilizé la técnica e instrumento a través de un cuestionario con escala de Likert.
Se concluyé que el clima organizacional tiene influencia con el desempefio en la
organizacion, ya que los colaboradores administrativos y docentes no tienen la disposicién
de un adecuado ambiente laboral en la facultad, ya que se identificd que el desempefio en la
organizacion de los colaboradores, fue baja pero las actividades laborales realizadas se
hacen en el tiempo adecuado, y que la toma de decisiones para lograr objetivos de un equipo
laboral se hace individualmente. Los colaboradores consideran que la mejora del ambiente
laboral influye positivamente el desempefio organizacional, y que a través de las relaciones
interpersonales los colaboradores se sientan perfectamente en el ambiente laboral. Se
recomienda elevar el desempefio organizacional en la facultad, a través de la motivacion, de
tal manera que genere un ambiente adecuado productivo, evitando a la no toma de decision
individual y propiciando a la toma de decisiones colectivas.

Clemente (2015) en su estudio, con objeto general de determinar la correlacion del
desempefio laboral y eficiencia para gestionar a los servidores administrativos en la
Municipalidad, fue un estudio correlacional, no experimental transaccional, la poblacion fue
de 35 colaboradores, se determind la existencia de correlacion entre desempefio laboral a
través de la dimensién desempefio y eficiencia para gestionar a los servidores
administrativos siendo de 49,2%, la correlacion fue optima y significativa. Se recomendé
que la gestion sea eficiente dependiendo del componente administrativo tomado en cuenta y
ejecutado efectivamente por medio de cada area perteneciente a la municipalidad e
incorporacion de estrategias motivacionales para incrementar la eficiencia del colaborador.

Segun Vilcamichi (2017) su estudio se llevd a cabo para la determinacion la relacion
de la percepcion del clima organizacional y el desempefio contextual de los docentes de la
Institucién educativa del departamento de Ayacucho, fue un estudio correlacional,
cuantitativa, disefio no experimental, donde su poblacion fue de 160 docentes y de las cuales
se tomO como muestra de 124 colaboradores, la correlacion se determind mediante el
coeficiente de la r de Pearson, las resultantes sefialaron que el ambiente institucional y el
desempefio contextual obtuvieron una correlacion de 0.845 siendo positiva alta , de tal

manera que mejorando el clima organizacional, serd& mayor la presencia conductual



relacionado al desempefio contextual en los docentes. Se recomendd planificar estrategias
para que la institucion desarrolle programas para la mejora del ambiente laboral y clima
institucional a través de capacitaciones, pudiendo evaluar a los colaboradores anualmente su

percepcion del ambiente laboral y desempefio laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Cultura organizacional
1.3.1.1. Teoria de la Cultura organizacional de Schein

Segln Schein (citado por Pedraza, Obispo, Vasquez y Gomez, 2015) menciona la esencia
cultural de la organizacidn, es reservado por medio de la presuncion basica y creencias,
permitiendo asi que el individuo exprese y experimente los acontecimientos, dando
respuestas a los problematicas para subsistir externa e internamente. Estos aspectos basicos,
son esenciales para que la cultura organizacional, sea desarrollada enfrentar los problemas
esenciales de los colaboradores.

Las conductas y valores expresados a través de la produccion y creaciones, se
generan por los factores esenciales de la cultura.

Schein conceptualiza a la cultura, por tres niveles que no son estaticos, ni
independientes, ya que son interrelacionados y conformado por creencias y la presuncion

béasica de la cultura organizacional:

o Producciones: es el primer nivel compuesto por el medio ambiente. Se observa en
este grado el ambiente fisico, la capacitacion tecnoldgica del equipo laboral, su
comunicacion escrita, hablada y la forma conductual de sus colaboradores.

o Valores: es el segundo nivel que refleja la manera por la cual deben relacionarse los
individuos, para poder ejercer una mejor comunicacion y ser validado si reducen la
inseguridad y ansiedad

o Las presunciones subyacentes basicas son el tercer nivel el cual permite brindar

solucion a una problematica repetitiva y afirmada.

Esta perspectiva sefiala la cultura de la organizacion, se estudia mediante los tres
niveles antes descritos, pero que primero debe descifrar el orden béasico de estos en la

organizacion, ya que los demas supuestos niveles no podran interpretarse de manera



correcta; de tal manera que si se comprende los supuestos (niveles) basicos, se podran

entender y estudiar los demas niveles superficiales.

1.3.1.2. El modelo de Cultura organizacional de Denison

Denison (citado por Grueso, 2017) desarrollo este modelo que demuestra la participacion y
adaptacion de los valores que se asocian al crecimiento organizacional. De igual manera,
consideré a la coherencia y misién como constituyentes indicadores para integrar en la

organizacion. EI modelo se basé mediante cuatro caracteristicas:

e La participacion, refiere a las organizaciones que se involucran y crean un sentimiento de
pertenecer y responsabilidad, generando un mejoramiento de compromisos con cada
institucién y aptitud de autonomias institucionales.

eLa coherencia, es el medio principal por el cual se integran en cada institucion para
desarrollar sistematicamente un grupo de normas que se basa a través del apoyo y mutuo
acuerdo.

oEl rasgo de adaptabilidad, es aquel que demuestra que las organizaciones presentan un
desempefio alto, ya que tiene las capacidades perceptual de observar y reaccionar en los
medios ambientes laboral y a los colaboradores, para posteriormente volver adaptarse a los
procesos institucionales.

e La mision, es el medio por el cual se enfoca el conocimiento a los colaboradores ya que
instruye la manera como realizan su actividad laboral, de forma constante contribuyendo a la

mision de la organizacion.
1.3.1.3. Definicion de cultura organizacional

Schein (citado por Pucheu 2014) lo define como las creencias fundamentales que genera un
equipo mediante el aprendizaje para el manejo de problemas, resultando asi como la
percepcion correcta de pensar y sentir del equipo laboral, y que debe ensefarse
correctamente a miembros nuevos.

La cultura organizacional se demuestra mediante valores comunes, creencias y
pensamientos, comportamientos que son el factor comun en una organizacion o comunidad.
En el medio ambiente fisico y social se genera a través de los valores y comportamientos de

una organizacion Unicamente formada por la influencia de la toma de decisiones. También
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son observados mediante las creencias compartidas y aprendidas por un equipo de laboral.
(Chidambaranathan y RaniKumaresan, 2015).

Grueso (citado por Blake, 2017) lo define como el grupo de conductas, valores y
normas esperadas y compartidas por la mayor parte o todos los colaboradores en una
organizacion.

Coulter y Robbins (2013) describen a la cultura laboral al comportamiento en comdn
de los colaboradores de una organizacion y que las hace diferenciar de las demas.

Se define como el margen de presuncién, valores compartidos y motivacionales y
otros. Considerandose de igual manera como un causante del intercambio de
discernimientos, a través de la muestra de inteligencia y habilidad comun entre
colaboradores fomentado por interactuar y ser estimulados por la organizacién. (Shao et al.,
2013).

Martinez y Davila (2014) menciona que la cultura organizacional se fundamenta en
un equipo social en las organizaciones, como un equipo de personas organizadas,
coordinadas Yy dirigidas para logra una meta frecuente, también se manifiesta a través de la
forma como vive y en la produccion obtenida de la labor en equipo, los componentes

permiten entender la vida en la organizacion y describir la influencia de estos procesos.
1.3.1.4. Dimensiones de la cultura organizacional

Denison (2013) expreso a la cultura organizacional en las siguientes caracteristicas:

A. Involucramiento

Chavez (2013) lo define como la competencia que tiene el individuo, para desarrollar un
compromiso emocional y racional, cumpliendo un rol importante para la obtencion de objetivos y

metas propias y de la organizacion.
Indicadores
1.  Empoderamiento

Truscott, Bruskewitz y Pefia (2016) lo define como el valor que le da la persona a su
conocimiento y significancia por medio de la reflexion personal, al comparar estos

conocimientos con el de otros individuos.
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2.  Trabajo en equipo

Trespalacios (2017) lo define como la habilidad de laborar en equipo con una vision
relacionada entre estos. También es la forma de direccionar el éxito individual, con los
objetivos de la organizacion. Es la motivacion para que la gente comin consiga resultados

no tan comunes.
3. Desarrollo de capacidades

Gangotena et al. (2013) define como una estrategia de impacto para el trabajo en equipo.
Interviniendo en el proceso para que una organizacién logre un mejor capacidad, efectividad

y autonomia para gestionar estos factores.
B. Consistencia

Es la aptitud por el cual las cosas se vuelven compatibles potenciando los efectos de estas.
De tal manera que un sistema se vuelve consistente a través de actos, de los cuales se
obtienen conocimientos haciendo que posteriormente sea un sistema eficaz (para poder
concretar de manera mas precisa, objetivos planteados) y eficiente (consiguiendo objetivos

con un costo y esfuerzo menor). (Pin, 2013).
Indicadores
1. Valores centrales

Mafez y Callejas (2018) define que los valores centrales son aquellos que sirven como base
para guiar la organizacion. Llamados también valores reales, configurando la direccién de la
organizacion, estos valores pueden ser : creatividad, transparencia, compromiso, respeto,

competitividad, etc.
2. Acuerdos

Es la celebrada por dos partes de manera armoniosa, para suscribir dicho acuerdo.
Generando asi por lo acordado que las partes que se encontraban de manera distante de

acerquen.
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3. Coordinacion e integracion

Martinez et al. (2018) hace referencia que esta coordinacién se da para ayudar a funcionar el
equipo laboral, consiguiendo de esta manera las metas. De tal manera que el lider tiene que
guiar al resto del equipo laboral.

Navio y Solorzano (2016) lo define como la integracién de cualidades para la
colaboracion existente entre los departamentos de la organizacion para poder unificar y
realizar un esfuerzo conjunto que requiera el entorno.

En ese sentido, las responsabilidades y tareas requieren un esfuerzo de coordinacién

e integracion para conseguir un funcionamiento ordenado de las areas de la organizacion.
C. Adaptabilidad

Gomis, Elena y Gallardo (2015) se refiere a la adaptacion de las capacidades para poder
encontrar y cumplir nuevas posibilidades en mercados no estables, evitando el conformismo

a través de no salir de la zona de confort.
Indicadores
1. Orientacién al cambio

Es la capacidad que debe tener las personas para situarse de manera indicada en un espacio,
para identificar donde nos encontramos y a donde queremos llegar.

Zia (2016) menciona que el colaborador en la actualidad debe ser flexible
mentalmente y operativamente, con un espiritu para examinar las actividades intelectuales.
Siendo su modo de laborar cambiante ya que la tecnologia y la organizacion son flexibles,
un ejemplo es el procedimiento “just in time” por el cual se produce lo necesario en el

tiempo indicado.
2. Orientacién al cliente

Salcedo (2016) lo define a través del nivel conductual de los colaboradores que se
desarrollan en las ventas, quienes asesoran e influirian en toma de decision de los clientes

realizando compras, que satisfagan sus necesidades.

3. Aprendizaje organizacional
Pawlowsky, Menzel y Wilkens (citado por Grueso, 2016) lo define como el acopio de

conocimiento articulado a través de la codificacion, también a la formacion como se realiza
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el aprendizaje. Esta formacion organizacional se da mediante la gestion de conocimiento
organizacional generando una capacidad dindmica.

D. Mision

Pérez (2015) define a la mision como el lugar de referencia para fijar los componentes
empresariales, para especificar la motivacion para funcionar de la misma, de tal manera que
los actos de los colaboradores deben comprometerse para concretar la mision.

Heras, Carrion y Caldas (2017) nos indica que es la razon de existencia de la
organizacion, representando la identidad de esta en el momento presente. De tal manera que
la misién de la organizacion es ser conocida por los colaboradores de la organizacion,
representados mediante la filosofia de la misma y manteniéndose en el tiempo aunque haiga

cambios que no sean de consideracion.

Indicadores
1. Direccién y propdsito estrategico

Campa y Amat (2014) la define como aquella funcién para identificar y priorizar a los
“stakeholders” claves, de igual manera integra las necesidades formuladas a través de
estrategias objetivas, ya que estos se adaptan segun la organizacion articulandose para
definir la vision y mision de esta.

Godinez y Hernandez (2014) mencionan que es lo mas importante obtenido por
una organizacion o institucién, porque sin él no hay sentido de estas, aunque a lo largo crea
una enorme insatisfaccion en la vida de los colaboradores. La estrategia propuesta esta
compuesta a través de 3 elementos significativos y relacionados, siendo estas: la mision,
vision y valores, de tal manera que estos principios filoséficos son la base organizacional
que proveen a la direccion para la unificacion y coordinacion de actividades y decisiones

asegurando el 6ptimo uso de recursos.
2. Metas y resultados

Ferrer, Dasi, Iborra y Dolz (2014) menciona que los objetivos se reflejan mediante
resultados, que deseen obtener la organizacion y colaboradores. Siendo la objetividad
organizacional un compromiso directo para que consecuentemente los resultados se dean en

un periodo determinado.
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Rodriguez (2015) lo define como las metas necesarias a través de la motivacion
correcta, ya que los colaboradores orientados dan mejor administracion del tiempo para
trabajar eficientemente y objetivamente para cumplir sus metas, asi direccionar sus

actividades laborales para alcanzarlas y cumplirlas rapidamente alcanzando resultados.

3. Vision

Heras, Carrion y Caldas (2017) indican que es la representacion de un futuro deseado, que la

organizacion plantea y que debe cumplir a través de actos y esfuerzo de los colaboradores.
Correa (2013) menciona que es la constitucion basica declarada mediante valores,

metas y aspiraciones de una organizacion o equipo laboral, dirigiéndose a los colaboradores.

De tal manera que para obtener la vision es fundamental tener un lider gerencial, el cual

puede definir las estrategias a través de procesos, una buena gestion de recursos e incentivar

la motivacion, y que utilicen sus cualidades para cumplir las metas de la organizacion.
1.3.2. Desempefio laboral
1.3.2.1. Teoria de desemperio laboral de Idalberto Chiavenato

Chiavenato (citado por Othon 2014), manifiesta que el desempefio se evalla a través de una
valoracién sistematica personal por medio de la actividad y puesto potencial en el cual se
desarrolla una persona a futuro.

La evaluacion para el desempefio es muy comin y constante en la vida personal, esto
se da igualmente en las organizaciones, las cuales estan presentes ya que evaluar diferentes
acciones, como el de ventas, recursos humanos, finanzas,etc., también el técnico. Asimismo
hacen una evaluacion de productos, rendimiento de la organizacion, utilidad de cliente y
especialmente el desempefio humano, ya que las personas conceden la vida en las

instituciones siendo base para su constitucion.
1.3.2.2. Teoria de desempefio laboral de Vroom

Segun Vroom (citado por Palomo 2013) menciona que esta teoria es desarrollada a través
de expectativas, que afirman si una persona actué posteriormente al hecho, ya que esta se
expresa mediante un resultado 6ptimo para el colaborador.

Esta teoria incluye tres elementos o variables:
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1. Expectativa: Es el vinculo que se da mediante el desempefio laboral y el esfuerzo
realizado, que hace referencia a la posibilidad percibida por el colaborador para realizar
una actividad laboral eficientemente.

2. Fuerza: Es el vinculo dado entre el desempefio laboral y la recompensa, ya que el
colaborador se desempefia de manera eficiente para obtener un resultado anhelado.

3. Valencia: Es la resultante de las actividades realizadas, siendo una recompensa probable

logrado a través de laborar en una organizacion.

Por lo tanto esta teoria menciona, que la tendencia que escoja el individuo dependera del
convencimiento que tenga este, para que logre los resultados deseados. La Idgica tedrica se
expresa mediante el desempefio del colaborador para obtener lo que desea.

Los colaboradores seran motivados de esta manera, y aumentaran asi su desempefio
que tienen, ya que estimaran el resultado obtenido, adecuados con recompensas, satisfaccion

y metas individuales. Por lo que se esquematizara a través de 3 interrelaciones.

o Relacion esfuerzo y desempefio: es la probabilidad percibida para la realizacion de
actividades, ya que para cumplirlas tendremos que tener el adecuado cumplimiento y
regulacion del esfuerzo y desempefio laboral.

o Relacion desempefio y recompensa: se estima a traves del desenvolvimiento personal
por el cual se obtiene un resultado esperado.

o Relacion de recompensas y meta individual: es la medida por cada recompensa
organizacionales se vinculan con las metas del colaborador, ya que son atractivos por estos.
Estos factores se interrelacionan de diferentes maneras. Pero los colaboradores prefieren la
relacion beneficio — costo, el cual justifica e influye su esfuerzo realizado para cumplir su

actividad laboral dentro de la organizacion, mejorando su desempefio laboral.
1.3.2.3. Definiciones de desempefio laboral

Motowildo (citado por Alcover, Martinez et al., 2015), afirman que los rendimientos
laborales dan beneficio que se esperarian para la institucion, que espera de los

colaboradores.

Chiavenato (citado por Chavez, 2014) lo define como la conducta del colaborador
para realizar objetivos planteados, constituyéndose a través de actividades. Por lo tanto se

considera algunas caracteristicas para cumplirlas entré estas: hay cualidades, capacidades,
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habilidades que interactuaran con el medio ambiente laboral de la organizacion produciendo
asi conductas que influyen en la produccion que tiene los colaboradores.

Asimismo, Lado (2013) lo define a traves del comportamiento cognitivo,
motivacional e interpersonal del colaborador, ya que son de relevancia para estos los

objetivos organizacionales.

Lindsay y Evans (2014) conceptualiza al desempefio laboral como el nivel
contribuido de una persona, en la meta y objeto de una institucion, para poder determinar el
desempefio alcanzado, es necesario puntualizar en el disefio de la tarea del colaborador,
sustentar los propositos organizacionales a traves del administrador o gerente para asi
alcanzar la produccion deseada por los colaboradores, mediante el manual de funciones del

trabajador.

Palaci (2013), lo define como los valores esperados y aportado por un colaborador a
la institucidn a traves de distintos episodios conductuales llevado en un tiempo estimado.
Estas conductas personales o grupales cambiantes contribuyen en la eficiencia
organizacional, a través de la productividad laboral y los actos mostrados por el colaborador

para realizar sus actividades laborales que exige su puesto.
1.3.2.4. Dimensiones de desempefio laboral
A. Desempefio de tareas

Motowildo y Broman, dedujeron que puede definirse como la capacidad de los
colaboradores para realizar actividades laborales que cooperaran con la base técnica
organizacional, de forma directa a través de la intervencion en su procedimiento
tecnoldgico, o indirectamente proporcionando material o servicios indispensables. (citado
por Silva 2015).

El desempefio de tareas, hace referencia a las actividades laborales que los
colaboradores realizan para obtener productos terminados a través del proceso de la materia
prima. Este desempefio se ve influenciado de manera particular en la organizacion, donde la
instruccion, destreza y habilidad son componentes claves.

Es la habilidad de los colaboradores, para realizar actividades que se reconocen por

los puestos laborales que ocupan para atribuir en la organizacion.
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Indicadores
1. Conocimientos

Santillan (2013) menciona al conocimiento como el grupo de procesos y sistematicas
permitiendo que la intelectualidad de los colaboradores de una organizacién aumente
significativamente a través de la gestion de competencias para resolver problematicas de

manera eficiente, generando asi ventajas.

2. Destrezas organizativas

Ayala (2015) define las destrezas organizativas que es aplicada por el colaborador en cada
desempefio laboral que corresponde con los principios adecuados y cada requerimiento
técnico, de servicios y productivos, asi como la calidad, que se le exige para los adecuados

desenvolvimientos de cada funcion. Es la agilidad para reducir a sistema un procedimiento.
3. Eficiencia

Cegarra (2013) menciona que la eficiencia parte de la practica, analisis de opciones y
oportunidades para establecer un plan y determinar la viabilidad de este, ya que si es
aprobado se puede implementar con conviccion. Es una forma por la cual se puede concretar
objetivos y metas planteadas con el mindsculo de recursos que se dispongan y tiempo de
esta manera se optimizara. De tal manera que la eficiencia ayuda a fomentar el interés en

una propuesta ya que demuestra el valor que tiene.
B. Desempefio contextual

Es el conjunto de actividades laborales y acciones que se realizan de manera subjetiva.
Organ (citado por Silva 2015) lo define a través de los actos y el comportamiento

observado en colaboradores, y que son de relevancia para el cumplimenté de objetivos

organizacionales, afirmando que el optimé desempefio laboral es de relevancia y fortalece

una organizacion.
Indicadores
1. Esfuerzo

Cegarra (2013) menciona que el esfuerzo es también considerado como la virtud del animo,
que se relaciona con la fuerza o el empefio con el que afrontamos dificultades o con el cual

nos proponemos para alcanzar un objetivo.
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2. Cooperacion

Sanchez (2014) indica que “la cooperacion constituye un principio nuclear al que orientan
muchos otros principios de jerarquia o division del trabajo.

Se denomina como el conjunto de esfuerzos de un equipo de personas que a través de actos
pueden lograr objetivos o metas comunes. Se aplica de manera interpersonal ya que la
cooperacion e involucramiento de individuos con un pensamiento y objetividad colectiva

hara que puedan cumplir infinidad de actividades organizacionales.
3. Compromiso

Gobmez y Vicano (citado por Uribe 2015) menciona que el compromiso hace referencia a
un patron de responsabilidad o convenio que hay entre dos personas ante un evento o
circunstancia. Es la responsabilidad que debe cumplir el individuo que lo posee y lo ocupa.
Ademas, es también la aptitud del individuo para reflexionar con consciencia la
significancia existente en concretar un deber acordado con anterioridad. Ser un individuo
que realiza sus compromisos se considera con una virtud y de un valor, ya que asegura el

éxito de los proyectos planteados a futuro y la plenitud de concretarlos.

4. Destrezas sociales

Segln Santos y Lorenzo (citado por Ortego, Lopez y Alvares 2013) las destrezas sociales
son comportamientos especificos que usa un individuo para que interactué con otros,
permitiendo su efectividad para realizar y cumplir metas individuales. Son las disposiciones
para realizar una conversacion casual, formar amistades, manifestar emociones, y obtener

alguna atribucidn de otro individuo.
1.4, Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

Pg: ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018?

1.4.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion entre el desempefio de tareas y la cultura organizacional del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018?
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b) ¢Cudl es la relacion entre el desempefio contextual y la cultura organizacional del
area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018?

C) ¢Cual es el impacto de un plan de estrategias orientado a la cultura organizacional y
el desempefio laboral del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas,
2018?

1.5.  Justificacién del estudio

Salkind, Miller y Ackoff de acuerdo a sus principios constituidos Yy ajustados (citado por

Hernandez et al. 2014), manifiestan los siguientes criterios:

1.5.1. Justificacién teodrica

La cultura en cada organizacion son relevantes para el desempefio adecuado de las
instituciones y satisfaccion del colaborador, adecuando los procedimientos, resolviendo cada
dificultad.

El modelo cultura organizacional y efectividad desarrollado por Denison se basa en
4 caracteristicas: participacion, adaptacién, coherencia y mision, de las cuales la
participacion y adaptacién ayudan al desarrollo de la organizacion. Por otra parte la
coherencia y mision constituyen en fomentadores para la unificacion en la organizaciéon. Y
la teoria del desempefio laboral por Chiavenato manifiesta que el desempefio laboral es una
estimacion de las actividades realizadas por un individuo, en el puesto que ocupa. La
relacion de estas dos teorias es muy fundamentales ya que con la ayuda de iniciar un cambio
y tener el apoyo y la confianza de los trabajadores esto impulsa a que mejoren la cultura y su

desempefio.
1.5.2. Justificacion metodoldgica

El estudio desarrollado, tiene una metodologia de enfoque cuantitativo, por lo que se elabor6
un instrumento para recolectar datos con un cuestionario de 26 preguntas, con escala Likert
de 5 opciones para cada variable del estudio. Para luego ser procesadas en el software
estadistico que nos permitira dar a conocer la relevancia correlacional de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en una organizacion. La poblacion son los
colaboradores administrativos, siendo una muestra censal de 55 personas. Asi mismo el
método del estudio es hipotéticos deductivos, con un grado técnico de investigacion

descriptivo correlacional, de tipo aplicada y disefio no experimental de corte transaccional.
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1.5.3. Justificacion practica

La cultura de organizacion es un elemento de relevancia, para que las organizaciones tengan
éxito, facilitando la realizacion de objetivos, a través de un clima propicio para la
institucion, y un optimo desempefio laboral. Por lo tanto, las organizaciones con sus marcos
de valores, doctrinas, naturaleza, sentimientos y voluntades inciden o se relacionan con el

desempefio organizacional.
1.6. Hipdtesis
1.6.1. Hipdtesis general

Hg:  Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del éarea

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

1.6.2. Hipdtesis especificas

a) Existe relacion entre el desempefio de tareas y la cultura organizacional del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

b) Existe relacion entre el desempefio contextual y la cultura organizacional del &rea
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

c) Existe impacto de un plan de estrategias orientado a la cultura organizacional y el

desempefio laboral del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Og: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

1.7.2.Problemas especificos

a) Determinar la relacion entre el desempefio de tareas y la cultura organizacional del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018

b) Determinar la relacién entre el desempefio contextual y la cultura organizacional del
area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018

c) Proponer un plan de estrategias orientado a la cultura organizacional y el desempefio

laboral del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018
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Il. METODO
2.1 Disefio de investigacion

2.1.1 Meétodo de la investigacion

El método usado fue el deductivo — hipotético, ya que primero se consultd la informacién y
teoria relacionada a nuestras variables para plantear posteriormente una hipotesis general e
hipdtesis especificas, sobre las posibles soluciones a la problematica encontrada, para
verificar su validez posteriormente.

Andrés (2015) manifiesta que este método de investigacion es para contrastar las
hip6tesis del estudio, y adicionar conocimientos a teorias previas, porque la complejidad de
estas no se puede proponer formulaciones propias.

El estudio se efectu6 mediante un planteamiento cuantitativo ya que se comprueba
los supuestos mediante andlisis estadistico.

Baptista, Fernandez y Herndndez (2014). El enfoque cuantitativo se basa en la
obtencion de datos pudiendo sustentar una hipotesis, ya que se mide numéricamente y se

analiza estadisticamente, estableciendo patrones de conducta y aprobacién de teorias.

2.1.2 Nivel de la investigacién

El estudio es de tipo descriptivo correlacional-técnico, con meta principal determinar la
correlacion entre variables.

Baptista et. al, (2014) sefiala que el estudio descriptivo tiene la finalidad de
establecer prioridades y propiedades relevantes para analizar cualquier fenémeno,
pretendiendo la medicion o recolectar informacion independientemente o conjunta sobre
definiciones las variables que se estudien.

El mismo autor indica también que el estudio correlacional tiene como intencion
encontrar la correlacion existente entre dos o mas definiciones, variables o categorias a
través de una muestra o un entorno especifico.

Navarro (2014) sostiene que el nivel técnico “tiene como finalidad obtener
conocimiento Util para resolver un problema concreto, el cual puede ser utilizada como un

instrumento para fomentar la innovacion
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Por ello, la investigacion es descriptiva, porque busca describir cada una de las
variables en la circunstancia del estudio y es correlacional, porque tiene como finalidad

comprobar la relacion que exista entre las variables del estudio.

2.1.3 Tipo de la investigacion

Este estudio es aplicada-técnica, debido al resultado servird como informacion en la toma de
decision para el estudio.

Borda (2013) define la ciencia factica o aplicada como aquel que impulsa a dirigir la
practica los estudios teoricos, para desarrollar problematicas presentadas por los individuos
y la sociedad.

Zarzar (2015) define que para realizar un estudio aplicado se debe utilizar estudios

anteriores puestos en préactica e identificar los beneficios que daremos a la sociedad.

2.1.4 Disefo

La presente investigacion, es un disefio no experimental, es un estudio que se realizé sin
manipulacion o alteracion a las variables, de corte transversal, para recolectar datos en un
tiempo Unico.

Baptista, Herndndez, y Fernandez (2014) afirman que es un disefio no experimental
ya que no se genera una situacién premeditada, por lo contrario, se observa situaciones
existentes en el estudio realizado. De tal manera que es no experimental ya que las variables
son independientes e inalteradas, no pudiendo controlar e influenciar en estas.

Ramos et. al, (2018) mencionan que en este tipo de disefio no experimental no se
hace la manipulacién deliberada de variables; estudiando las problematicas tal y como se
desarrollan en naturalmente su contexto, asi describir y/o analizar las variables y la
correlacion que exista entre estas, pero sin realizar algiin cambio por parte del investigador.

Martins y Palella (2012) define: a este disefio no experimental como aquel realizado
sin alterar de manera deliberada ninguna variable y lo describe tal cual.

Baptista, Hernandez, y Fernandez (2014) menciona que a los disefios de estudio
transversal o transeccional como aquellos que recolectan datos en un determinado momento
y Unico tiempo. Teniendo como finalidad la descripcion de cada variable y estudiar las

incidencias e interrelaciones entre estas en un periodo dado.
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Tabla 2.1.4.1. Disefio_correlacional

DATOS FIGURA

M:Codijisa S.A.C.
Ox:Cultura organizacional

Oy:Desempefio_laboral M

o —»  ¢—o0

R:Relacién_entre_cultura_organizacional _y el

desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia
2.2 Variables, operacionalizacion
2.2.1 Variables

Se presenta en la Tabla 2.2.1.1 cada variable estudiada en la presente:

Tabla2.2.1.1
Estudio_variables

VARIABLES

Val Cultura organizacional

Va2 Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia

2.2.2 Operacionalizacion de variables

Presenta la matriz de operacionalizacion.
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Tabla 2.2.2.1 Operacionalizacion_de_variables

DEFINICION ITEM ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES S NIVELES MEDICION
Empoderamiento 1
INVOLUCRAMIENTO Trabajo en equipo 2
Desarrollo de
capacidades 3
4
< Valores centrales 4
% Schein (citado por Pucheu 2014) lo
= define “como las creencias La variable 1 (cultura Acuerdos 5 _
2 fundamentales que genera un equipo  organizacional) se medi6 CONSISTENCIA Coordinacié (1) N=NUNCA
N mediante el aprendizaje para el mediante las dimensiones de c_)otr inacion € 6 (2)  CN =CASINUNCA
<Z,: manejo de problemas, resultando asi  involucramiento, Integracion (3) AV =AVECES
8 como la percepcion correcta de consistencia, adaptabllldgd y Orientacion al 7 (4) CS=CASI SIEMPRE Ordinal
o) pensar y sentir del equipo laboral, y — mision, donde se elabor6 un ADAPTABILIDAD cambio
< que debe ensefiarse correctamente a  cuestionario de 12 ftems. Orientacion al (5)  S=SIEMPRE
% miembros nuevos”. (p.56). cliente 8
'j Aprendizaje 9
8 organizacional
Direccion y
prop6sito 10
estratégico
S0 Metas y resultados 11
MISION Vision 12
3 Motowildo (citado por Alcover et al., Conocimiento 1314
< 2015), afirma que el rendimiento o . N - '
% desempefio laboral es la “capacidad de :_a varigble 2 (desempefio DESEMPENO DE Destrezas 15.16 (1) N=NUNCA
@ ] aboral) se medira mediante TAREAS organizativas :
< los colaboradores para realizar | - . g _
L as dimensiones de L (2) CN=CASI NUNCA
_ actividades laborales que cooperaran desempefio laboral Eficiencia 17,18
©} con la base técnica organizacional, de pen y (3) AV=AVECES Ordinal
IE forma directa a través de la desempefio contextual 4) CS=CASI SIEMPRE
a . . S ademds, se elaborard una Esfuerzo @) Cs=
s intervencion en su  procedimiento o N s, DESEMPERO 19,20 (5) S=SIEMPRE
W tecnoldgico, o indirectamente CONTEXTUAL Cooperacion 21,22
LéJ proporcionando material o servicios Compromiso 2324
indispensables” (p. 261) Destrezas sociales 25,26

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion

Carrasco (2015) menciona que es aquel conjunto del total de componentes (unidades de
andlisis) pertenecientes a un ambito especifico donde se desarrolla el trabajo de estudio.
Vara (2015) lo define como el grupo del total de individuos a estudiar que
tengan caracteristicas comunes.
En este estudio la poblacion total son de 55 individuos que realizan labores
administrativas de la empresa Codijisa SAC, Comas, 2018.

Tabla 2.3.1.1.
Numero de colaboradores por area de la empresa

Areas de la empresa N°

Gerente 1
Secretaria

Area legal

Area de RR.HH.
Area de logistica
Area de finanzas
Area de almacén
Area de distribucion 10

~No BB DNDDN

Area de sistemas 6
Area de contabilidad 7
Area comercial 6

Total 55

Fuente: Elaboracion propia
2.3.2 Muestra

La muestra se obtuvo de manera censal.

Alarcon et. al (2015) define que la muestra es aquel sub grupo que representa a
la poblacion estudiada, reflejando particularidades identificadas en la poblacién, y que
quieren reflejarse en el estudio

Esta opcion es el adecuado cuando se reduce el tamafio de la poblacion. Si la
poblacién es homogénea, al reducir la muestra se obtiene la informacién requerida.

Baptista et. al (2014), expresa que, si son 55 individuos la poblacion es equivalente a

la muestra.
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2.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Hernandez et al. (2014) El instrumento del estudio es la encuesta donde agrupan el
conjunto de interrogantes para poder medir y analizar las variables, es importante que,
en un instrumento para recolectar datos, teniendo presente la objetividad, fiabilidad y
validez y (p. 200). Se empleo la técnica de encuesta dirigido a los colaboradores del

area administrativa de la empresa, Comas 2018.
2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

En el estudio se ejecut6 el instrumento denominado cuestionario, consto de 26 items,
cada cual fueron elaborada a través de cada dimension e indicador de la variable cultura
organizacional y desempefio laboral.

El instrumento que se emplea en este estudio fue para recoger datos en el
contexto que nos planteamos y la problematica encontrada, para estudios cuantitativos,

ya que estos utilizan encuestas. (Fabregues, et al., 2016).

Tabla 2.4.2.1. Esquema_por_dimensiones

Variable Dimensién Item
Cultura Involuc:ramie_nto 1-3
organizacional Consistencia 4-6
Adaptabilidad 7-9

Mision 10-12

13-18

Desempeiio Desempefio de tareas 16-18

laboral Desempefio contextual 19-26

Fuente: Elaboracion propia
Baena (2014) define que la encuesta es cuando se aplica el cuestionario a la muestra
planteada para el estudio.

Hernandez et al. (2014). La escala de Likert es la agrupacion de opciones que se a
una encuesta segun afirmacion o juicios, de tal manera que los participantes pueden dar
su respuesta mediante esta escala de alternativas, ya que para analizar se le da un valor
numérico.

Asimismo, la encuesta utilizd la escala de Likert, la cual estuvo compuesta por

tres categorias:
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Tabla 2.4.2.2. Categorias

Puntuacion Denominacion INICIAL
1 Nunca N
2 Casi nunca CN
3 A veces AV
4 Casi siempre CS
5 Siempre S

Fuente: Elaborando en base a Hernandez et al. (2014).

2.4.3. Validez del instrumento

El instrumento es fiable y valido, ya que se someti6 al juicio de 3 expertos conceptuales
y metodoldgicos, que evaluaron si el cuestionario es aplicable para realizar el estudio y

analisis de datos.

Baptista, Fernandez y Herndndez manifiestan que la validez del instrumento se da
mediante el nivel de validez de este, para poder analizar y medir la variable del estudio.

Tabla 2.4.3.1. Validez

N° Experto C alificacion Especialidad
instrumento

Expertol  Msc. Mairena Fox, Liliana Petronila Aplicable Investigador

Experto2  Dr. Costilla Castillo, Pedro Aplicable Investigador

Experto3  Dr. Tantalean Tapia, Ivan Orlando Aplicable Investigador

Fuente: Elaboracion por el indagador

2.4.4. Confiabilidad del instrumento

Hernandez et al. (2014) expresan que la fiabilidad del instrumento depende de la
constante aplicacion que se da en la muestra del estudio, y que debe dar resultado igual.
Para calculo de fiabilidad o fiabilidad del instrumento para la indagacion se
usard una medida coherente consistente interna, brindado por el coeficiente del Alfa de
Cronbach, que se obtiene a por el SPSS
La confiabilidad de la presente investigacion se realiz6 usando el método Alfa
de Cronbach ingresando los datos recolectados de 55 colaboradores como prueba piloto,

al programa estadistico SPSS 24, con un total de 26 preguntas.

Tabla 2.4.4.1. Procesos_de_items

N %
Valido 55 100,0
Casos Excluido 0 ,0
Total 55 100,0

Fuente: Elaborado mediante SPSS 24.
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Tabla 2.4.4.2. Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,910 26

Fuente: Elaborado mediante de SPSS.

Tabla 2.4.4.3. Mediciones_del_Coeficiente_alfa_de_Cronbach

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01a0,49 Bajo confiabilidad
De0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 20,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Fuente: Elaborado en base a George y Mallery (2018)

Se visualiza que el Alfa de Cronbach con un coeficiente de fiabilidad de 0.910 y
acorde a lo propuesto por Mallery y George, da como resultante un nivel de coeficiente

de alta confiabilidad, por ello es fiable.
2.5.  Métodos de analisis de datos

La informacién obtenida se analizard& mediante un cuestionario que sera procesado y
analizado mediante el software estadistico SPSS y el programa Microsoft Excel, para
poder calcular y desarrollar este andlisis correspondiente, para posteriormente brindar la
informacidn requerida para incorporarla al estudio.

El método de anélisis de datos desarrollado es la estadistica inferencial y
descriptiva, ya que luego del andlisis de datos, los describiremos a través dela
interpretacion de tablas, graficos y textualmente, y poder expresar de una manera mas

detallada los resultados obtenidos del estudio.
2.6. Aspectos éticos

El estudio se desarrollara teniendo en cuenta, principios éticos para que la investigadora
pueda determinar lo planteado en su hipdtesis, obteniendo datos sinceros por parte de
los encuestados, para esto también se mantendra el anonimato de los individuos, y la
confidencialidad de las respuestas brindadas a través de la escala que sera fundamental
para el estudio realizado. Por ello, de acuerdo a lo practico, las normas se han
formalizado al tipo de investigacion. Los siguientes valores podemos sefialar:

Veracidad, transparencia, responsabilidad, objetividad, fiabilidad.
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I11. RESULTADOS

3.1 Prueba de normalidad

Si N > 55 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.

Ho:  Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos- Rho de Pearson).
Hi:  Los datos no tienen distribucion normal (datos no paramétricos- Rho de
Spearman)

Regla de decision

Si el valor de Sig < 0,05, se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Si el valor de Sig > 0,05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Se Opero mediante el programa estadistico SSPS 22, una muestra de 55

individuos.

Tabla 3.1.1 Prueba_de_Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
CULTURA ORGANIZACIONAL ,152 55 ,003
DESEMPENO LABORAL ,134 55 ,002

Fuente: Elaborado mediante el SPSS 24.

Interpretacion

La Tabla 3.1.1 muestra que la variable cultura organizacional resulto con un valor SIG
de 0,003; y desempefio laboral resulto con un valor SIG de 0,015 por ello, se acepta la

H: (hipotesis alterna), por su distribucion que no es normal, considerando la prueba no

paramétrica (Rho de Spearman).
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3.2 Analisis de los resultados

3.2.1. Resultados por dimension

El porcentaje de involucramiento en base a

la cultura organizacional del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C. Comas, 2018; muestra la figura con el

porcentaje de involucramiento en base a la cultura organizacional del &rea

administrativa de la empresa Codijisa.

Tabla 3.2.1.1.a Nivel de involucramiento en base a la cultura organizacional del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018

ITEMS N CN A Cs S TOTAL

6 16 16 9 8 55
15% 17%  28%  29% 11% 100%

INVOLUCRAMIENTO

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de involucramiento en base a la cultura organizacional del
area administrativa

28% 29%

30%
25%
20%  15% 17%
15% 11%
10%
5%
N AV cs S

0%
N C

Figura 3.2.1.1.a: El 40% de los encuestados determinaron que casi
siempre (CS) y siempre (S), el jefe de area delega funciones cuando
considere que el personal se involucra en el trabajo, el 28% opina
que a veces (AV) las metas asignadas se logran porque los
compafieros de trabajo contribuyen a su realizacion y el 32% de los
colaboradores menciona que casi nunca (CN) y nunca (N) la
empresa invierte en cursos para el reforzamiento de las habilidades.

organizacion. La organizacion podria hacer que

Analisis

El 40% de los encuestados
determinaron que casi siempre (CS)
y siempre (S), el jefe de area delega
funciones cuando considere que el
personal se involucra en el trabajo,
Chavez (2013) manifiesta que el
involucramiento es la capacidad que
los individuos tiene para
comprometerse en el desarrollo de
una accion para asumir un papel y
lograr sus objetivos para la

el personal se involucre mas en el

trabajo, tenga un mejor empoderamiento, es la habilidad de valorar su propio

conocimiento para ello tendrian que darles las facil

involucrarse mas poniendo su empefio y realice

idades que necesiten para que puedan

su labor con eficiencia, que puedan

trabajar en equipo para asi poder desarrollar sus habilidades y mejoraria hasta llegar al

100%. En el corto plazo, el 28% manifestd que a veces (AV) se acogerian cada

estrategia propuesta; mientras que el 17% de encuestados determinaron que casi hunca

(CN) lo hara en mediano plazo y los que determinaron que nunca (N) el 15% lo hara en

largo plazo.
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Tabla 3.2.1.1.b
Componentes de la brecha del involucramiento

ESFUERZO PARA CUBRIR EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO BRECHAS (metas) ESPERADO
28% A VECES CORTO PLAZO 28% POCO ESFUERZO 0,28
17% CASI NUNCA MEDIANO 45% REGULAR ESFUERZO 0,45
PLAZO
15% NUNCA LARGO PLAZO 60% MAYOR ESFUERZO 0,60

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla3.2.1.1.c
Objetivos y estrategias / actividades para mejorar el involucramiento mediante la cultura organizacional.

PORCENTAJE TEORIA

Chavez (2013) manifiesta que el involucramiento es la capacidad que los individuos tiene para comprometerse en el desarrollo de una accién para

100% asumir un papel y lograr sus objetivos para la organizacion.
ESTABLECER TALLERES AL PERSONAL DE TODAS LAS AREAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE TRABAJO EN EQUIPO
PARA UNA MEJORA EN LAS METAS
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Encontrar datos de talleres y cursos sobre el trabajo en equipo. Volantes de informacion
28% 2. Informacion e incentivar al personal para que se puedan matricular en los talleres o cursos Folletos
3. Realizar una reunion con el gerente general de la empresa para coordinar los horarios y asi ambas partes Firma de solicitud
A VECES no se perjudiquen.
4. Realizar una breve entrevista al personal para ver su grado de satisfaccion con los talleres o cursos a los Fotos y el cuestionario
que asistié mediante una breve encuesta.
5. Presentar el informe del taller a gerencia para ver los resultados obtenidos Diagnostico
REALIZAR CAPACITACIONES PARA TODO EL PERSONAL ADMINISTRATIVO SOBRE EL LIDERAZGO Y REFORZAMIENTO
DE LAS HABILIDADES PERSONALES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Solicitar una reunién con el gerente general de la empresa para brindarle toda la informacion acerca del Permiso y compromiso
28% + 17% consiste las capacitaciones.
2. Organizar y contratar a las personas para las capacitaciones que se realizaran. Contrato
A VECES 3. Realizar la programacion de las capacitaciones. Fotos
+ 4. Realizar la capacitacion Diapositivas y fotos
CASI NUNCA 5. Tomar una evaluacién de lo aprendido en la capacitacion Evaluacion
REPOTENCIAR LAS HABILIDADES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO A FIN DE LOGRAR LA MEJORA EN SUS
COMPETENCIAS
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
28% + 17%+15% 1. Realizar pequefias reuniones con el personal administrativo para que estén motivados. Coaching
A VECES 2. Poner en préactica sus habilidades ya que recibieron las capacitaciones por cada area. Trabajo
+ 3. Realizar el cronograma de las capacitaciones trimestrales Cronograma
CASI NUNCA+ 4. Luego de 6 meses realizar una investigacion sobre la aceptacion al cambio del cuestionario, Informe de
NUNCA personal administrativo. resultados
40% ALIADOS
CASI SIEMPRE
Y SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia.
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Se demuestra el porcentaje de consistencia en base a la cultura organizacional del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C. Comas, 2018; muestra la figura con el
porcentaje de consistencia en base a la cultura organizacional del area administrativa de
la empresa Codijisa S.A.C, 2018

Tabla 3.2.1.2.a Nivel de consistencia en base a la cultura organizacional del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018

ITEMS N CN A CS S TOTAL

6 19 14 12 4 55
CONSISTENCIA 7% 22%  26%  34% 11% 100%

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de consistencia en base a la cultura organizacional del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018 Analisis
. 34% El 45% de los encuestados
30;%, 229% 26% determinaron que casi siempre (CS)
2;; y siempre (S), la organizacion
1% 11% programa reuniones de trabajo para
12; | -I detallar las actividades a revisar
0% durante el afio comercial. Para Pin
N CN AV CS S

(2013) define la consistencia como

Figura 3.2.1.2.a: El 45% de los encuestados determinaron que casi “|a cualidad de las cosas que las hace
nunca (CS) y nunca (S), la organizacion programa reuniones de

trabajo para detallar las actividades a revisar durante el afio
comercial, el 26% opina que a veces (AV) los valores
organizacionales estan visibles para el conocimiento de sus
colaboradores y el 29% menciona que casi siempre (CN) y siempre

(N) el jefe inmediato tiene las cualidades de un lider que facilita las . .
propuestas razonables que hacen en el trabajo. sistemas son consistentes cuando

compatibles unas con otras y, aun

mas, potencia para efecto. Los

cada accion produce aprendizajes que haran que cada actuacion sea eficaz y eficientes
(p-192). La organizacion para que pueda tener buenas actividades que revisan durante el
afio comercial deben tener una mejor coordinacidn e integracion, donde un lider se hace
necesario para guiar al resto, esto hard que lleguen a unos buenos acuerdos que
implicaria una situacion armonica. EI cumplimiento de cada actividad planeada hasta
llegar al 100%. En el corto plazo, el 26% de los encuestados manifestaron que a veces
(AV) se acogeran a las estrategias propuestas; mientras que el 22% de encuestados
determinaron que casi hunca (CN) lo hara en mediano plazo y los que determinaron que

nunca (N) el 7% lo haréa en largo plazo.
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Tabla3.2.1.2. b
Componentes de la brecha de consistencia

NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE  CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS (et oMo
26% AVECES  CORTOPLAZO  26% POCO ESFUERZO 0,26
22% CASINUNCA  MEDIANO 48% REGULAR ESFUERZO 0,48

PLAZO
7% NUNCA  LARGOPLAZO  55% MAYOR ESFUERZO 0,55

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla3.2.1.2.c

Objetivos y estrategias / actividades para mejorar la consistencia mediante la cultura organizacional.

PORCENTAJE TEORIA
Para Pin (2013) define la consistencia como “la cualidad de las cosas que las hace compatibles unas con otras y, alin mas, potencia para efecto. Los
100% sistemas son consistentes cuando cada accién produce aprendizajes que haran que cada actuacion sea eficaz y eficientes (p.192).
CHARLA SOBRE LA FORMACION Y DESARROLLO DE LOS VALORES CENTRALES PARA EL CONOCIMIENTO DE LOS
COLABORADORES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
26% 1. Buscar informacion de sobre la formacion y desarrollo de los valores a los trabajadores. Volantes de informacion
2. Entregar tripticos a los trabajadores de los valores y sobre todo que lo puedan emplear mas seguido. Folletos y tripticos
A VECES 3. Colocar en un lugar visible los valores que tiene la empresa Periédico mural
4. Autorizacidn de gerencia para la charla a los trabajadores Autorizacién y firma
5. Realizar una pequefia charla a los trabajadores de los valores de la organizacion. Charla
ESTABLECER TALLERES DIRIGIDOS A LOS JEFES DE TODAS LAS AREAS PARA EL FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO
CON SU PERSONAL ADMINISTRATIVO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Solicitar una reunién con el gerente general de la empresa para brindarle toda la informacion acerca del Permiso y compromiso
26% + 22% consiste las capacitaciones.
2. Solicitar la aprobacién del plan de actividades a planificacion Contrato
A VECES 3. Realizar la convocatoria de especialistas en liderazgo y coaching Fotos
+ 4. Realizacién del taller solicitado Diapositivas y fotos
CASI NUNCA 5. Formulacion de informe de taller ejecutado Informe
6. Posterior a 6 meses de haberse realizado los talleres se evaluara el liderazgo a cada jefe del Evaluacién
area administrativa.
ESTABLECER LA Y EJECUTAR LAS CAPACITACIONES DE LOS JEFES DE AREA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO PARA EL
CAMBIO DESEADO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
26% +22%+7% 1. Realizar pequefias reuniones con el personal administrativo para que estén motivados. Coaching
A VECES 2. Poner en préactica sus habilidades ya que recibieron las capacitaciones por cada area. Trabajo
+ 3. Realizar el cronograma de las capacitaciones trimestrales Cronograma
CASI NUNCA+ 4. Posterior a 6 meses realizado la indagacion acerca sobre la aceptacion a cambiar al Cuestionario, Informe de
NUNCA colaborador administrativo. resultados
45% ALIADOS
CASI SIEMPRE
Y SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia
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Se muestra el porcentaje de adaptabilidad en base a la cultura organizacional del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C. Comas, 2018; la Figura .3.2.1.3 muestra

en forma de gréfico el porcentaje de adaptabilidad en base a la cultura organizacional

del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018.

Tabla 3.2.1.3.a Nivel de adaptabilidad en base a la cultura organizacional del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018

ITEMS N CN A CS S TOTAL
2 13 13 20 7 55
ADAPTABILIDAD 3% 24%  24% 36%  13% 100%
Fuente: Elaboracién propia.
Nivel de adaptabilidad en base a la cultura organizacional del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018 Analisis
40% 36% El 49% de los encuestados
30% 24% 24% determinaron que casi siempre (CS)
- 13% y siempre (S), la organizacion
orienta  sus ventas a los
10% 39 o ;
y requerimientos de los clientes
0% . . P
N CN AV s S derivados a través de un buzon de

Figura 3.2.1.3.a: El 49% de los encuestados determinaron que casi
siempre (CS) y siempre (S), la organizacion orienta sus ventas a los
requerimientos de los clientes derivadas a través de un buzén de
sugerencias, el 24% opina que a veces (AV) el colaborador posee
cualidades diferentes al puesto es asignado se le promueve de cargo
y el 27% menciona que casi nunca (CN) y nunca (N) los altos jefes
jerarquicos participan de capacitaciones para conocer las nuevas
tendencias para ser aplicadas en las organizacion.

sugerencias. Para Gallardo, Elena y
Gomis (2015) se refiere que la
adaptabilidad “es la capacidad de
moverse rapidamente hacia cada

nueva oportunidad, de adecuar a

cada mercado volatil evitando la complacencia, mediante cada cambio radical medible.”

(p-19). La organizacion debe buscar mas alternativas en orientar al cliente, ya que esto

ayudaria a que los clientes puedan tomar mejores decisiones de compra que satisfagan

sus necesidades. La organizacion debe dar un mejor aprendizaje ya que es un proceso

integrado por el cual crean valor para el cliente; se contribuiria con el término de las

actividades planeadas hasta llegar al 100%. En el corto plazo, el 24% de los encuestados

manifestaron que a veces (AV) se acogeran a las estrategias propuestas; mientras que el

24% de encuestados determinaron que casi nunca (CN) lo hara en mediano plazo y los

que determinaron que nunca (N) el 3% lo hara en largo plazo.
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Tabla3.2.1.3.b

Componentes de la brecha de adaptabilidad

NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO
24% A VECES CORTO PLAZO 24% POCO ESFUERZO 0,24
24% CASI NUNCA MEDIANO 48% REGULAR ESFUERZO 0,48
PLAZO
3% NUNCA LARGO PLAZO 51% MAYOR ESFUERZO 0,51

Fuente: Elaboracién propia

38



Tabla 3.2.1.3.c

Objetivos y estrategias / actividades para mejorar la adaptabilidad mediante la cultura organizacional.

PORCENTAJE TEORIA
100% Gallardo, Elena y Gomis (2015) se refiere que la adaptabilidad “es la capacidad de moverse rapidamente hacia cada nueva oportunidad, de adecuar a
0 cada mercado volatil evitando la complacencia, mediante cada cambio radical medible.” (p.19)
REALIZAR CHARLAS SOBRE LA ORIENTACION AL CAMBIO PARA QUE LOS COLABORADORES FORMEN LINEA DE
CARRERA DENTRO DE LA ORGANIZACION
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
24% 1. Autorizacion del gerente general y jefe inmediato para el proceso de las charlas Permiso y compromiso
2. Buscar informacion sobre los materiales necesarios para las charlas informativas. Folletos y tripticos, Videos
A VECES 3. Asesorar a los trabajadores y capacitarlos para un nuevo cambio. Reunién, Diapositivas
4. Poner en précticas sus habilidades y conocimientos obtenidos. Desarrollo

ESTABLECER CAPACITACIONES DIRIGIDOS A LOS JEFES DE TODAS LAS AREAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS

NUEVAS TENDENCIAS Y PUEDAN SER APLICADAS EN LA ORGANIZACION

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
24% + 24% 1. Solicitar una reunion con el gerente general y los jefes de areas de la empresa para establecer nuevas Junta de reunién
estrategias para una mejora en la organizacion.
A VECES 2. Realizacion de las nuevas estrategias. Diapositivas
+ 3. Poner en préctica los aprendizajes de los trabajadores para un buen crecimiento en la organizacion Informe
CASI NUNCA 4. Verificar si hay resultados positivos con las propuestas que optaron y decidieron en las reuniones. Evaluacion
EMPLEAR Y EJECUTAR LAS CAPACITACIONES DE LOS JEFES DE AREA PARA LA MEJORA MEDIANTE NOS APRENDIZAJES
ORGANIZACIONALES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
24% +24%+3% 1. Poner en practica y ejecutar las ideas planteadas para un buen crecimiento en la organizacién Evaluacion
A VECES 2. Dar reconocimientos a los jefes de sus ideas para la organizacién. Reconocimiento
+ 3. Realizar reuniones trimestrales. Reunion
CASI NUNCA+ 4. Confirmar resultados de lo empleado para la organizacion Informe de resultados
NUNCA
49% ALIADOS
CASI SIEMPRE
Y SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia
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Se muestra el porcentaje de mision en base a la cultura organizacional del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018; y la figura muestra el porcentaje de
mision en base a la cultura organizacional del &rea administrativa de la empresa
Codijisa S.A.C, 2018.

Tabla 3.2.1.4.a Nivel de misién en base a la cultura organizacional del éarea
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018

ITEMS N CN A CS S TOTAL

8 9 16 14 8 55

MISION 15%  16%  29% 26%  14%  100%

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de mision en base a la cultura organizacional del area Analisis
administrativa

29% El 40% de los encuestados

30% 26% . .
determinaron que casi siempre (CS)

25%
20% 159 16% 14% y siempre (S), la organizacion asigna
15% a los colaboradores responsables

10%
5%
0% metas organizacionales. Pérez (2015)

N CN AV

para dar seguimiento al logro de las

define la misién “como el punto
Figura 3.2.1.4.a: El 40% de los encuestados determinaron que casi . ..
siempre (CS) y siempre (S), la organizacion asigna a los referencial por el que deben flJarse el
colaboradores responsables para dar seguimiento al logro de las
metas organizacionales, el 29% opina que a veces (AV) la resto de componentes de la
organizacion alimenta permanentemente las perspectivas para el L. ., i .
involucramiento de los colaboradores y el 31% menciona que casi planlflcacmn empresarlal, es deCII’,
nunca (CN) y nunca (N) la organizacion como parte de
recordatorios de las actividades programadas por la organizacion se | €S el motivo del funcionamiento de
distribuye afiches y tripticos de las metas a realizarse.

la misma, por lo que todas nuestras
acciones deben estar dirigidas a cumplirlo (p.274). El personal debe tener direccion y
proposito, metas que pretenden alcanzar, las metas son necesarias ya que pueden dar la
motivacion correcta y asi poder llegar a los resultados deseados y esperados; ayudaria
que el personal se sienta satisfecho con lo cumplido dentro de la empresa generando los
objetivos hasta llegar al 100%. En el corto plazo, el 29% de los encuestados
manifestaron que a veces (AV) se acogeran a las estrategias propuestas; mientras que el
16% de encuestados determinaron que casi nunca (CN) lo sentira en mediano plazo y

los que determinaron que nunca (N) el 15% lo sentira en largo plazo.
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Tabla3.2.14.b

Componentes de la brecha de misién

NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO
29% A VECES CORTO PLAZO 23% POCO ESFUERZO 0,29
16% CASI NUNCA MEDIANO 45% REGULAR ESFUERZO 0,45
PLAZO
15% NUNCA LARGO PLAZO 60% MAYOR ESFUERZO 0,60

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta.
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Tabla3.2.1.4.c
Objetivos y estrategias / actividades para mejorar la mision mediante la cultura organizacional.

PORCENTAJE TEORIA
0 Pérez (2015) define la mision “como el punto referencial por el que deben fijarse el resto de componentes de la planificacion empresarial, es decir, es
100% el motivo del funcionamiento de la misma, por lo que todas nuestras acciones deben estar dirigidas a cumplirlo (p.274).

INCORPORAR LAS METAS FUTURAS A LOS TRABAJADORES PARA SU INVOLUCRAMIENTO
ORGANIZACIONAL

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
29% 1. Realizar reuniones con los trabajadores y jefes de la empresa para que se involucren méas con las metas Reunion
de la organizacion. Folletos y tripticos
A VECES 2. Alimentar dia a dia a los trabajadores con las metas futuras. Perisdico mural
3. Realizar una evaluacion a los trabajadores si tienen Informe
CONTRIBUIR QUE LOS COLABORADORES INTERVENGAN CON LA VISION PARA EL CRECIMIENTO DE LA ORGANIZACION
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
29% + 16% 1. Solicitar con el gerente para la elaboracion de la capacitacion. Permiso y compromiso
2. Preparar lo necesario para la capacitacion con los trabajadores. Capacitacion
A VECES 3. Realizacion de la capacitacion. Diapositivas y fotos
+ 4. Tomar una pequefia prueba de lo aprendido a los trabajadores Evaluacién
CASI NUNCA 5. Presentar el informe al area encargada. Informe
ELABORAR DE FOLLETOS INFORMATIVOS Y TALLERES DE LA VISION ORGANIZACIONAL PARA LOS TRABAJADORES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
29% +16%+15% 1. Recoleccion de informacion para la correcta elaboracion de los folletos. Busqueda de informacion
A VECES 2. Presentacién de los folletos con el area encargada. Trabajo
+ 3. Entrega de los folletos o tripticos a los trabajadores Folletos y/o tripticos
CASI NUNCA+ 4. Colocar en un lugar visible las metas de la organizacion. Periédico mural
NUNCA
40% ALIADOS
CASI SIEMPRE
Y SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia
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Se muestra el porcentaje de desempefio de tareas en base al desempefio laboral del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C;

se muestra tambien la figura del

porcentaje de desempefio de tareas en base al desempefio laboral del area administrativa

de la empresa Codijisa S.A.C, 2018.

Tabla 3.2.1.5.a Nivel de desempefio de tareas en base al desempefio laboral del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018

ITEMS N CN A CS S TOTAL

DESEMPENO DE TAREAS 8 15

9 19 4 55

14% 27% 17% 35% 7% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de desempefio de tareas en base al desempefio laboral de
cada area administrativa

40% 35%

27%
30%

0,
20%  14% 17%

7%

10% '

0%
N CN AV CS S

Figura 3.2.1.5.a: El 42% de los encuestados determinaron que casi
siempre (CS) y siempre (S), la forma en que realiza su trabajo no
siempre concuerda con lo que es capaz de hacer, el 17% opina que a
veces (AV) si realizan un trabajo junto a otros compafieros, es quien
planifica, organiza y supervisa el desarrollo de la actividad y el
41% menciona que casi nunca (CN) y nunca (N) sienten
decepcionados con su desempefio laboral, porque sabe que puedo
hacerlo mejor.

Anélisis

El 42% de encuestados determina
que casi siempre (CS) y siempre (S),
la forma en que realiza su trabajo no
siempre concuerda con lo que es
capaz de hacer. Segun Organ (citado
por Silva 2015) el desempefio de
tareas “es la habilidad con la que los
empleados realizan cada actividad
que son formalmente reconocidas
como parte de sus puestos, las cuales
contribuirian en cada actividad
técnica de la institucion, sea directo,

implementandose una porcion de su procedimiento tecnoldgico, o indirecta,

proporcional a lo material o de servicio”. Si se realizara reconocimientos por la labor

que realizan los trabajadores, ellos trabajarian eficientemente y con compromiso para

concretar cada objetivo al 100%. En el corto plazo, el 17% de encuestados manifestaron

que a veces (AV) se acogeran a las estrategias

propuestas; mientras que el 27% de

encuestados determinaron que casi nunca (CN) lo sentira en mediano plazo y los que

determinaron que nunca (N) el 14% lo sentira en largo plazo.

43



Tabla3.2.15.b

Componentes de la brecha de desempefio de tareas

NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO
17% A VECES CORTO PLAZO 17% POCO ESFUERZO 0,17
27% CASI NUNCA MEDIANO 44% REGULAR ESFUERZO 0,44
PLAZO
14% NUNCA LARGO PLAZO 58% MAYOR ESFUERZO 0,58

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 3.2.1.5.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para mejorar el desempefio de tareas mediante el desempefio laboral

PORCENTAJE TEORIA
Organ (citado por Silva 2015) define el desempefio de tareas “es la habilidad con la que los empleados realizan cada actividad que son formalmente
100% reconocidas como parte de sus puestos, las cuales contribuirian en cada actividad técnica de la institucion, sea directo, implementandose una porcion

de su procedimiento tecnolégico, o indirecta, proporcional a lo material o de servicio”.

SISTEMATIZAR LAS HABILIDADES ORGANIZACIONALES DE LOS COLABORADORES DE LA ORGANIZACION PARA UN
MEJOR DESEMPENO DE TAREAS

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
17% 1. Realizar dinamicas, para interactuar en equipo de trabajo. Dinamica o juegos
2. Conocer la personalidad y habilidades de los integrantes del equipo. Reunién
A VECES 3. Trabajo colaborativo entre los trabajadores Compromiso
4. Realizar a la semana pequefias reuniones para el mejoramiento de las habilidades de los trabajadores Coaching
IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
PARA MEJORAR LA CALIDAD DE TRABAJO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
17% + 27% 1. Realizar capacitaciones de induccion. Diapositivas, Fotos
2. Disefiar una encuesta sobre la opinidn de la motivacion actual en la organizacion. Modelo de encuesta
A VECES 3. Proponer en realizar actividades integradoras para el personal. Modelo de folletos
+ 4. Confirmacion de gerencia para poder realizar las actividades con los trabajadores Confirmacién
CASI NUNCA 5. Ejecucion de las actividades integradoras Diapositivas, Videos
IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS DE RECONOCIMIENTO POR EL BUEN DESARROLLO DE SUS ACTIVIDADES A LOS
TRABAJADORES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
17% +27%+14% 1. Proponer incentivos econdmicos para los mejores trabajadores Solicitud
A VECES 2. Certificado de reconocimiento. Coordinacion
+ 3. Proponer full day para el mejor trabajador del mes Coordinacion
CASI NUNCA+ 4. Gestionar becas o cursos para el trabajador del afio. Presupuesto
NUNCA
45% ALIADOS
CASI SIEMPRE
Y SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia
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Se muestra el porcentaje de desempefio contextual en base al desempefio laboral del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018; también se muestra la figura con el

porcentaje de desempefio contextual en base al desempefio laboral de cada area

administrativa.

Tabla 3.2.1.6.a Nivel de desempefio contextual en base al desempefio laboral del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C, 2018

ITEMS N

CN A CS S TOTAL

DESEMPENO CONTEXTUAL

3
5%

7

11 26 8 55

13% 20% 47% 15% 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3.2.1.6.a: El 62% de los encuestados determinaron que casi
siempre (CS) y siempre (S), le ponen mas empefio al trabajo cuando
lo realizan en colaboracién de sus compafieros, el 20% menciona
que a veces (AV) es capaz de realizar su trabajo efectivamente
cuando esta bajo presion y el 18% menciona que casi nunca (CN) y
nunca (N) ) cuando tomo mi trabajo con seriedad, por eso no
cumple con las normas y procedimientos establecidos, incluso
cuando no hay nadie cerca.

Anélisis

El 62% de los encuestados
determinaron que casi siempre (CS) y
siempre (S), le ponen méas empefio al
trabajo cuando lo realizan en
colaboracion de sus compafieros. Para
Organ (citado por Silva 2015) éste
define el desempefio contextual como
las acciones 0 comportamiento
visualizado en cada colaborador, que es
relevante para concretar cada objetivo
de la institucion. Se afirmaria que el

desempefio laboral fortalece mas las

relevancias con la que contaria una institucion (p.237). Si los colaboradores decidan

trabajar en equipo, cooperar con sus compafieros de trabajo habria un mejor resultado, es el

esfuerzo que cada uno debe trasmitir. Esto para cada procedimiento de las oficinas

ayudarian a concretar cada objetivo al 100%. En corto plazo, el 20% de los encuestados

gue manifestaron que a veces (AV) se acogeran a las estrategias propuestas; mientras que

el 13% de encuestados que determinaron que casi hunca (CN) lo hara en mediano plazo y

los que determinaron que nunca (N) el 5% lo hara en el largo plazo.
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Tabla3.2.16.b

Componentes de la brecha de desempefio contextual

NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO
20% A VECES CORTO PLAZO 20% POCO ESFUERZO 0,20
13% CASI NUNCA MEDIANO 33% REGULAR ESFUERZO 0,33
PLAZO
5% NUNCA LARGO PLAZO 38% MAYOR ESFUERZO 0,38

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 3.2.1.6.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para mejorar el desempefio contextual mediante el desempefio laboral

PORCENTAJE TEORIA

Organ (citado por Silva 2015) define el desempefio contextual como “las acciones o comportamiento visualizado en cada colaborador, que es relevante

100% para concretar cada objetivo de la institucion. (p.237)
OPTIMIZAR LA COOPERACION Y ESFUERZO ENTRE LOS COLABORADORES DE LA ORGANIZACION PARA UN MEJOR
DESEMPENO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
20% 1. Establecer un cronograma donde se detallan las actividades a realizar. Formato de cronograma
2. Realizar planificacion de actividades para trabajar en equipo. Reunion
A VECES 3. Delegar responsabilidades a los trabajadores para que pongan mas empefio en su labor Delegar responsabilidades
4. Realizar a la semana coaching para cualquier interrogante de los trabajadores Coaching
IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS DE COMPROMISO Y ESFUERZO PARA EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
20% + 13% 1. Coordinacion con el area encargada y autorizacion del gerente general. Coordinacion
A VECES 2. Realizacion de cronogramas para capacitar Cronograma
+ 3. Realizar talleres de compromiso laboral con los trabajadores Diapositivas, Videos
CASI NUNCA 4. Disefiar un cuestionario sobre la opinién de la capacitacion realizado en la organizacion. Cuestionario
5. Presentacion del informe de los talleres de capacitacion. Informe
DIRECCIONAR Y FORTALECER LAS ESTRATEGIAS DE COMPROMISO PARA OBTENER MEJORAS CONTINUAS EN CADA
PROCESO DE TRABAJO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
20% +13%+5% 1. Realizar reuniones cada quincena con los trabajadores. Asistencia
A VECES 2. Realizacion de programacion para capacitar. Programacion
+ 3. Evaluacion (test) mensual al personal Evaluacion
CASI NUNCA+ 4. Presentar un informe trimestral de los resultados de las capacitaciones Informe
NUNCA
62% ALIADOS
CASI SIEMPRE
Y SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia
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3.2.2. Resultados por variables
3.2.2.1. Resultados de las medidas descriptivas

Se muestra cada promedio de variable: independiente y dependiente y dimensionado:

Tabla 3.2.2.1.1.
Test_de_cada variable de estudio
VARIABLE DIMENSION Desviacion . Coeficiente
. Promedio S
estdndar Variabilidad
Involucramiento 1.22 3.27 0.50
Consistencia 1.13 2.95 0.27
Cultura organizacional Adaptabilidad 1.09 2.80 0.19
Mision 1.27 3.31 0.95
Desempefio de 1.23 3.10 0.51
tareas
Desempefio laboral Desempefio 1.07 3.71 0.14
contextual

Fuente: Elaboracién propia

3.2.3. Prueba de hipotesis

3.2.3.1. Prueba de hipotesis general

HG: Existe relacién relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del

area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

HO:  No existe relacion relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
del &rea administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.
H1: Si Existe relacion relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

Tabla 3.2.3.1.1 Coeficiente correlacional de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacidn negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacidn negativa alta
-0.4a0.69 Correlacidn negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
a0.19 Correlacidn positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacidn positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada

49



0.7a0.89 Correlacidn positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacidn positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2014, p.305)

Prueba de hipotesis

HO: R=0; V-1 no relacionada con la V-2

H1: R>0; V-1 relacionada con la V-2

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacion = 95%
Significancia y decision

Si la Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza HO

Si la Sig.E > Sig.T, entonces se acepta HO

Tabla 3.2.3.1.2. Correlacion_variables

Cultura Desempefio laboral
organizacional
Cultura Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,894%*
Rho de organizacional Sig. (b’i\:ateral) - ,50500
Spearman . y
Desempefio Coeficiente de correlacion ,894** 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Se observa en la tabla 3.2.3.1.2, el coeficiente correlacional de Rho Spearman es de 0.894,
por ello se asume un vinculo positivo alto segun la tabla 3.2.3.1.1. Significativamente se
asume la significancia de p:0,000<a:0.05, resultando que hipdtesis nula (HO) se rechaza y
se aceptd la hipotesis alterna (H1); por ello, la cultura organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del area administrativa de la empresa Codijisa
S.A.C., Comas, 2018

3.2.3.2. Prueba de hipotesis especificas

HE1: Existe relacion relacién entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas del

area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

HO:  No existe relacion relacién entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas

del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.
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H1: Si existe relacion relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas

del  &rea administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

Tabla 3.2.3.2.1. Correlacion para la prueba de hipoétesis especifica 1

Cultura Desempefio
organizacional contextual
Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,639**
izaci Sig. (bilateral) : ,000
SRhO de organizacional N o5 5
pearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,639** 1,000
contextual Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 3.2.3.2.1, el coeficiente correlacional de Rho Spearman es de 0.639, por ello se
asume un vinculo positivo alto segun la tabla 3.2.3.1.1. Significativamente se asume la
significancia de p:0,000<a:0.05, resultando que hipoétesis nula (HO) se rechaza y se acepto
la hipotesis alterna (H1); por ello, la cultura organizacional se relaciona significativamente
con la dimension del desempefio de tareas del area administrativa de la empresa Codijisa
S.A.C., Comas, 2018

HE2: Existe relacion relacién entre la cultura organizacional y el desempefio contextual

del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

HO:  No existe relacién relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas

del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

H1: Si existe relacion relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas

del &rea administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

Tabla 3.2.3.2.2. Correlacion para la prueba de hipotesis especifica 2

Cultura Desempefio de
organizacional tareas
Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,884**
Rhode  OrganizacionalSig- (bilateral) a ,50500
Spearman . N o »
Desempeio deCoeficiente de correlacion ,884** 1,000
tareas Sig. (bilateral) ,000 }
N 55 55

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:
En la tabla 3.2.3.2.2, el coeficiente correlacional de Rho Spearman es de 0.884, por ello se

asume un vinculo positivo alto segun la tabla 3.2.3.1.1. Significativamente se asume la
significancia de p:0,000<a:0.05, resultando que hipotesis nula (HO) se rechaza y se acepto
la hipdtesis alterna (H1); por ello, la cultura organizacional se relaciona significativamente
con la dimension del desempefio contextual del &rea administrativa de la empresa Codijisa

S.A.C., Comas, 2018
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IV. DISCUSION

De acuerdo a los resultados de la presente investigacion, se llegd a determinar lo siguiente:

Se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.
Mediante la Prueba Rho de Spearman el coeficiente correlacional de Rho Spearman es de
0.894, por ello se asume un vinculo positivo alto segin la tabla 3.2.3.1.1.
Significativamente se asume la significancia de p:0,000<a:0.05, resultando que hipotesis
nula (HO) se rechaza y se aceptd la hipoétesis alterna (H1); por ello, la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018, asi mismo el objetivo general
queda demostrado. Segun Rodriguez (2017), en su estudio que tuvo como objeto general a
determinacion y examinar la correlacién que tiene la cultura de la organizacion con el
desempefio de labores de cada colaborador. El estudio es correlacional, descriptivo,
transversal y disefio no experimental. La poblacién compuesta por 42 colaboradores y la
muestra probabilistica fue de 37. Para medir la cultura en la organizaciéon y desempefio
laborales, se utilizé el instrumento de encuesta a través de una escala de medicion. Se
observo que, entre variables se denota una correlacional de 0.942; indicando correlacion
positiva muy alta. La conclusién se obtuvo del estudio fue que la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral y que mejora su cultura resultando en cambios
optimos en el desempefio laboral de los colaboradores. También se recomienda a los
coordinadores del area de oficina para que mejore y se fortalezca la cultura, mediante la
realizacion de talleres y dinamicas de los colaboradores, obteniendo el mayor desempefio
funciones que permita a la institucion cumplir metas y objetivos. Shao et al. (2013) define
como “el margen de presuncion, valores compartidos y motivacionales y otros.
Considerandose de igual manera como un causante del intercambio de discernimientos, a
través de la muestra de inteligencia y habilidad comun entre colaboradores fomentado por

interactuar y ser estimulados por la organizacion” (p.2400-2413).

Se tuvo como primer objetivo especifico determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio de tareas del area administrativa de la empresa Codijisa
S.A.C., Comas, 2018. Mediante la Prueba Rho el coeficiente correlacional de 0.639, por
ello se asume un vinculo positivo alto segun la tabla 3.2.3.1.1. Significativamente se

asume la significancia de p:0,000<a:0.05, resultando que hipdtesis nula (HO) se rechaza y
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se aceptd la hipdtesis alterna (H1); por ello, la cultura organizacional se relaciona
significativamente con la dimension del desempefio de tareas del &rea administrativa de la
empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018. Segun Clemente (2015) en su estudio, con objeto
general de determinar la correlacion del desempefio laboral y eficiencia para gestionar a los
servidores administrativos en la Municipalidad, fue un estudio correlacional, no
experimental transaccional, la poblacion fue de 35 colaboradores, se determind la
existencia de correlacion entre desempefio laboral a través de la dimension desempefio y
eficiencia para gestionar a los servidores administrativos siendo de 49,2%, la correlacion
fue optima y significativa. Se recomend6 que la gestion sea eficiente dependiendo del
componente administrativo tomado en cuenta y ejecutado efectivamente por medio de cada
area perteneciente a la municipalidad e incorporacién de estrategias motivacionales para
incrementar la eficiencia del colaborador. Lado (2013) lo define a través del
comportamiento cognitivo, motivacional e interpersonal del colaborador, ya que son de

relevancia para estos los objetivos organizacionales.

Se tuvo como segundo objetivo especifico determinar la relacién entre la cultura organizacional y
el desempefio contextual del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018.
Mediante la Prueba Rho el coeficiente correlacional es de 0.884, por ello se asume un vinculo
positivo alto segun la tabla 3.2.3.1.1. Significativamente se asume la significancia de
p:0,000<0.:0.05, resultando que hipdtesis nula (HO) se rechaza y se acepto la hipdtesis alterna (H1);
por ello, la cultura organizacional se relaciona significativamente con la dimension del desempefio
contextual del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018. Segun Vilcamichi
(2017) su estudio se llevd a cabo para la determinacion la relacion de la percepcion del
clima organizacional y el desempefio contextual de los docentes de la Institucion educativa
del departamento de Ayacucho, fue un estudio correlacional, cuantitativa, disefio no
experimental, donde su poblacion fue de 160 docentes y de las cuales se tom6 como
muestra de 124 colaboradores, la correlacion se determind mediante el coeficiente de la r
de Pearson, las resultantes sefialaron que el ambiente institucional y el desempefio
contextual obtuvieron una correlacion de 0.845 siendo positiva alta , de tal manera que
mejorando el clima organizacional, serd& mayor la presencia conductual relacionado al
desempefio contextual en los docentes. Se recomend6 planificar estrategias para que la
institucion desarrolle programas para la mejora del ambiente laboral y clima institucional a
través de capacitaciones, pudiendo evaluar a los colaboradores anualmente su percepcion

del ambiente laboral y desempefio laboral. De acuerdo a la definicion de desempefio
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contextual Organ (citado por Silva 2015) lo define a través de los actos y el
comportamiento observado en colaboradores, y que son de relevancia para el cumplimentd
de objetivos organizacionales, afirmando que el optimé desempefio laboral es de relevancia

y fortalece una organizacion.
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V. CONCLUSIONES
Cada objetivo planteado y la contrastacion de hipotesis planteadas se concluyo:

Primera: Se determind la existencia correlacional de 0.894; indicando que es un
vinculo positivo alto a traves del Rho de Spearman entre cultura organizacional y
desempefio laboral, acorde a la contrastacion, por ende se rechaza se acept6 la hipotesis
alterna debido a que la significancia fue de p: ,000 < a, 0.05; se comprueba entonces que la
cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral del area

administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018

Segunda: Se determiné la existencia correlacional de 0.884; indicando que es un
vinculo positivo alto a través del Rho de Spearman entre cultura organizacional y
desempefio laboral, acorde a la contrastacion, por ende se rechaza se acept6 la hipotesis
alterna debido a que la significancia fue de p: ,000 < a, 0.05; se comprueba entonces que la
cultura organizacional se relaciona significativamente con la dimension del desempefio de

tareas del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018

Tercera: Se determiné la existencia correlacional de 0.639; indicando que es un
vinculo positivo alto a través del Rho de Spearman entre cultura organizacional y
desempefio laboral, acorde a la contrastacion, por ende se rechaza se acept6 la hipdtesis
alterna debido a que la significancia fue de p: ,000 < a, 0.05; se comprueba entonces que la
cultura organizacional se relaciona significativamente con la dimensién del desempefio

contextual del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., Comas, 2018

Cuarta: Se plantea la propuesta orientandose al desarrollo de cada habilidad de
liderazgo para el mejoramiento a la cultura de la organizacion por medio del desarrollo de
cada dimension por variable, determinando cada objetivo con sus actividades respectivas y

medios para verificaciones.
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VI. RECOMENDACIONES

Se plantearon las posteriores recomendaciones cuyo propdsito es que instituciones privadas
consideren como estrategias que contribuiran como mejora en el desarrollo de la

organizacion.

Primera: Se recomienda mejorar la cultura organizacional de los trabajadores del area
administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., porque esto ayudara a obtener un mejor
desempefio laboral del colaborador. Una buena cultura; motiva y el mejoramiento del
estado de animo de cada colaborador, apoyando a mejorar sus habilidades y

conocimientos.

Segunda: Se recomienda la revisién de cada procedimiento de la institucion, cuyo objeto
es la agrupacion de actividades, logrando que se especialicen mejorando su eficiencia y
que deén soluciones adecuadas a problemas comunes. Capacitando al lider sobre cada
procedimiento rutinario, también que delegue funciones acorde al colaborador que
demuestra cualidades como honestidad, trabajo en equipo y liderazgo, previamente
capacitando sobre las diversas herramientas para gestionar y apoye al avance de objetivos

propuestos diariamente.

Tercera: Se recomienda que, para que los colaboradores trabajen con esfuerzo realicen
programas de reconocimientos ya sean estos gratificantes y econémicos para poder
motivarlos y asi aumentar su rendimiento y satisfaccion laboral de cada trabajador; con

ello sientan el compromiso que deben tener con la organizacion.

Cuarta: Se recomienda que la organizacion implementara propuestas realizadas con
proposito de que los colaboradores del area administrativa mejoren la vision y objetivos de
la institucion optimizando recursos y concretando asi las metas que se han propuesto parala

institucion.

57



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Belamaric, R. (2013).Nuevas formas organizativas. Recuperado de:
https://books.google.com.pe/books?id=hWzOL2QN4xMC&pg=PA226&dq=Destre
zas+organizativas&hl=es-
419&sa=X&ved=0ahUKEwiK54uXyPHeAhXIyIMKHThjBsOQ6AEIKDAA#v=0n
epage&q=Destrezas%20organizativas&f=false

Callejas, E. y Mafez, M. (2014). Liderando retos. Recuperado de
https://books.google.com.pe/books?id=MAZWDwWAAQBAJ&pg=PP19&dqg=Valor
es+centrales&hl=es-
419&sa=X&ved=0ahUKEwikmYDno5HeAhUJfpAKHXimDa0Q6AEIRzAG#v=0
nepage&q=Valores%?20centrales&f=false

Iborra, M., Dasi, A., Doiz, C. y Ferrer, C. (2014). Fundamentos de direccion de empresas.
Conceptos y habilidades directivas. (2ra. ed.). Madrid: Ediciones Paraninfo.

Martinez et al. (2018). Administracion publica y gestion sanitaria. Madrid: ACCI.

Ortego, M., Lopez, S. y Alvarez, M. (2015). Las habilidades sociales. Cantabria:
Universidad de Cantabria

Palomo (2013). Liderazgo y motivacion de equipos de trabajo. (6ta. ed.). Madrid: Esic
editorial

Pedraza, A. L., Obispo, S. K., Vésquez, G. L., GOmez, G. L. (2015). Cultura
organizacional desde la teoria de Edgar Schein: estudio fenomenoldgico, Clio
América, 9 (17), pp-pp. 17— 25

Perez, R. (2015). Administracion de establecimientos de produccién y venta de productos
de pasteleria. Madrid: Editorial Eeleraning.

Quezada, M. (2015). Revista digital internacional de psicologia y ciencia social. México
D.F.: Editorial LEED.

Robbins, S. y Coulter, T. (2014). Administracion. (15.a ed.). México: Pearson educacion.

Rodriguez, P. (2017). Cultura organizacional y la relacidon con el desempefio laboral en los
trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la biblioteca nacional del Peru
2017. (Tesis de licenciatura). Recuperada de
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/USIL/2878/1/2017_De-la-Torre_Cultura-
organizacional.pdf

Salcedo, A. (2016). Venta transformacional. Vender liderando al cliente. Madrid: Esic
Editorial.

58


https://books.google.com.pe/books?id=hWzOL2QN4xMC&pg=PA226&dq=Destrezas+organizativas&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiK54uXyPHeAhXIylMKHThjBs0Q6AEIKDAA#v=onepage&q=Destrezas%20organizativas&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=hWzOL2QN4xMC&pg=PA226&dq=Destrezas+organizativas&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiK54uXyPHeAhXIylMKHThjBs0Q6AEIKDAA#v=onepage&q=Destrezas%20organizativas&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=hWzOL2QN4xMC&pg=PA226&dq=Destrezas+organizativas&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiK54uXyPHeAhXIylMKHThjBs0Q6AEIKDAA#v=onepage&q=Destrezas%20organizativas&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=hWzOL2QN4xMC&pg=PA226&dq=Destrezas+organizativas&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiK54uXyPHeAhXIylMKHThjBs0Q6AEIKDAA#v=onepage&q=Destrezas%20organizativas&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=MAZWDwAAQBAJ&pg=PP19&dq=Valores+centrales&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwikmYDno5HeAhUJfpAKHXimDa0Q6AEIRzAG#v=onepage&q=Valores%20centrales&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=MAZWDwAAQBAJ&pg=PP19&dq=Valores+centrales&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwikmYDno5HeAhUJfpAKHXimDa0Q6AEIRzAG#v=onepage&q=Valores%20centrales&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=MAZWDwAAQBAJ&pg=PP19&dq=Valores+centrales&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwikmYDno5HeAhUJfpAKHXimDa0Q6AEIRzAG#v=onepage&q=Valores%20centrales&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=MAZWDwAAQBAJ&pg=PP19&dq=Valores+centrales&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwikmYDno5HeAhUJfpAKHXimDa0Q6AEIRzAG#v=onepage&q=Valores%20centrales&f=false
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/USIL/2878/1/2017_De-la-Torre_Cultura-organizacional.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/USIL/2878/1/2017_De-la-Torre_Cultura-organizacional.pdf

Sanchez, R. (2014). Gestion y psicologia en empresas y organizaciones. Madrid: ESIC
Editorial Santillan, M. (2013). Gestion del conocimiento: ElI modelo de gestion de
empresas del siglo XXI. Madrid: Nebiblo S.L.

Silva, J. (2018). La gestion y el desarrollo organizacional: marco para mejorar el
desempefio del capital humano. Alicante: 3Ciencias.

Scielo: Analisis de la satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano. (Diciembre 2015). Ciencia y trabajo. Recuperado de
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
24492015000300001

Talaya, A. y Molina, A. (2014). Investigacion de mercados. Madrid: ESIC.

Trespalacios, M. (2017). Trabajo en equipo. Madrid: Editorial Cep

Uribe, J. (2015). Clima y ambiente organizacional: Trabajo, salud y factores
psicosociales. Mexico D.F.: Manual moderno.

Zans, A. (2017). Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio organizacional de
los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa

UNAN. (Tesis de maestria). Recuperada de http://repositorio.unan.edu.ni/4744/

Zia, F. (2016). El trabajo y el cambio del contexto socioeconémico : Madrid: Streetlib.

59


https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492015000300001
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492015000300001
http://repositorio.unan.edu.ni/4744/

ANEXQOS
PROPUESTA

La propuesta comprende detalladamente las caracteristicas y componentes del plan de

estrategias elaborado y la descripcion de la aplicacion de la metodologia para su desarrollo.

PROPUESTA DE UN PLAN DE ESTRATEGIAS ORIENTADO CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA CODIJISA S.A.C., COMAS, 2018

AUTOR

Abigail Francesca Quito Crispin

ASESORA

MSc. Petronila Liliana Mairena Fox

LIMA - PERU
2018-11

60



Introduccion

La presente propuesta es un plan de estrategias orientado a la cultura organizacional y
desempefio laboral del &rea administrativa de la empresa Codijisa S.A.C., a traves de
estrategias que fortalezcan las relaciones y eficiencia de los trabajadores, por ello se ha
formulado estrategias, los cuales es pretender cumplir con los objetivos propuestos, asi
mismo también permitird que el gerente de la empresa, pueda a tener a su disposicion

una herramienta que pueda ser utilizada para lograr un buen desempefio laboral.

Esta herramienta serd de gran apoyo a la organizacion, ya que proporcionara
sabiduria y conocimientos para el progreso de la cultura organizacional, ademas que los

objetivos se deben realizar para obtener un mayor desempefio de los trabajadores.

La propuesta es presentada por medio de un cuadro en el que estaran
complementadas con las dimensiones con sus respectivas estrategias y sus objetivos, asi
mismo se detallarén las actividades a realizar, medios de verificacion, se describiran los
métodos y actividades para mejorar la cultura organizacional de los trabajadores,
explicando de qué manera las dimensiones influyen en plan de estrategias y

herramientas que la empresa debe poseer para administrarla con efectividad.

Objetivos de la propuesta

a) Proporcionar al gerente de la empresa un plan de estrategias para mejorar la cultura
organizacional, asi mismo que objetivos se deben cumplir para lograr un mayor

desempefio laboral.

b) Afirmar a los colaboradores con charlas y capacitaciones laborales que les permitan

incrementar sus conocimientos y habilidades, puedan optimizar su eficiencia.

¢) Formalizar con la perspectiva de los colaboradores, a través de buenos incentivos a

objetivos logrados

d) Proporcionar a la empresa una herramienta que le permita tener en claro la

importancia que son los colaboradores como capital humano
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e) Detallar cada estrategia, al plantear las actividades a elaborar, mencionando a las
personas responsables, indicando el costo que tendra que asumir la empresa y el

tiempo que se debera tener en cuenta a elaborar las estrategias.

Estructura de la propuesta del plan de estrategias orientado a la cultura
organizacional y desempefio laboral del area administrativa de la empresa Codijisa
S.A.C., Comas, 2018

A continuacién, se presentara un cuadro que refleja el desarrollo de las dimensiones las
cuales involucran estrategias con sus objetivos y cada uno de ellos con sus respectivas

actividades, las cuales estan compuestas por columnas que se describen a continuacion:

1. La columna de las dimensiones se refiere al desarrollo del marco teérico de las variables

en estudio: cultura organizacional y desempefio laboral.

2. La columna de estrategias - teoria, se refieren a todo el proceso de nuestra

investigacion, es el sustento en el que gira para el desarrollo de la investigacion.
3. La columna de los objetivos - actividades se refiere a las acciones directas que se van a
ejecutar y ser desarrolladas no solo a los colaboradores del area administrativa de la

empresa, sino también para el gerente.

4. La columna de los medios de verificacion es la evidencia que se obtiene después de

ejecutar cada uno de los objetivos con sus respectivas actividades y como se van medir.
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Tabla5.2.1

Estructura de la Propuesta

i OBJETIVOS MEDIOS DE
VARIABLE 1 | DIMENSIONES TEORIA e e R OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES SRR
6. Buscar informacion de talleres y cursos sobre el trabajo Volantes de
T ABLECER en equipo. informacion
TALLEREs oL | 7. Informar e incentivar al personal para que se puedan Folletos
PERSONAL DE matricular en los talleres o cursos
TODAS LAS 8. Realizar una reuniéon con el gerente general de la Firma de solicitud
Chavez (2013) FA()RREstZ%TSIEkI empresa para coordinar los horarios y asi ambas partes
manifiesta que el | ToDE TRABAIO no se perjudiquen. _ Fotos y el
r involucramiento es la IlEJNN i?\;JEIJPSRTEﬁ 9. Realizar una brev_g entrevista al personal para ver su cuestionario
< capacidad que los S ORA grgdpfde sa_tlsfaccmn con los talleres o cursos a los que
zZ individuos tiene para asistié mediante una breve encuesta. . .
O comprometerse en el 10. Presentar el informe del taller a gerencia para ver los Diagnostico
2 ; P i resultados obtenidos
N esarrofio € una REALIZAR 6. Solicitar una reunién con el gerente general de la Permiso y
= FUEEIEN [FRUEL GRILIUIT WD | (S sl o o)1= empresa para brindarle toda la informacion acerca del compromiso
< INVOLUCRA | | S PARA TODO EL ; L
5 MIENTO FEiel gy gl BLE PERSONAL consiste las capacitaciones.
x objetivos  para  1a | ADMINISTRATIV | 7. Organizar y contratar a las personas para las Contrato
@) organizacion. [ OBREES, capacitaciones que se realizaran.
é rRerorzamient | 8- Realizar la programacion de las capacitaciones. Fotos
) ODE LAS 9. Realizar la capacitacion . Diapositivas y fotos
I: HABILIDADES | 10. Tomar una evaluacion de lo aprendido en la Evaluacion
PERSONALES i A4
D capacitacion
© REPOIENC'AR 1. Realizar pequefias reuniones con el personal Coaching
u ABILIDSADES administrativo para que estén motivados. Trabajo
DEL PERSONAL 2. Poner_ en _préctica sus habilidades ya que recibieron las
ADMINISTRATIV capacitaciones por cada area. Cronograma
QAFNIEE 3. Realizar el cronograma de las capacitaciones o
LOGRAR LA trimestrales cuestionario,
MEJORA EN SUS . . L Informe de
coMPETENCIAS | 4. Luego de 6 meses realizar una investigacion sobre la resultados

aceptacion al cambio del personal administrativo.
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CULTURA ORGANIZACIONAL

CONSISTEN
CIA

Pin (2013) define la
consistencia como “la
cualidad de las cosas

que las hace
compatibles unas con
otras y, aln mas,

potencia sus efectos.
Un sistema es
consistente cuando sus
acciones producen un
aprendizaje que hara
que las siguientes
actuaciones sean cada
vez mas eficaces (al
conseguir los
objetivos  propuestos
con mayor precision)
y  eficientes (al
conseguir €s0s
objetivos con menos
esfuerzo o coste).”

CHARLA SOBRE 1. Buscar informacion de s_obre la formacién y desarrollo Volantes de
LA e RGO de los valores a los trabajadores. informacion
Y DESARROLLO | 2. Entregar tripticos a los trabajadores de los valores y | Folletos y tripticos
DEéSST\é/:tggES sobre todo que lo puedan emplear mas seguido. F:L't%?i'ggc?gr‘]ra'
OARA EL 3. Colocar en un lugar visible los valores que tiene la firma y
CONOCIMIENTO lrplises Charla
DE LOS 4. Autorizacion de gerencia para la charla a los
COLABORADORE trabajadores
S 5. Realizar una pequefa charla a los trabajadores de los
valores de la organizacion.
1. Solicitar una reunién con el gerente general de la Permiso y
ESTABLECER empresa para brindarle toda la informacién acerca del compromiso
DIR-:—C?ILDL.ESR,ESLOS con_si_ste las capacitaci_ones. N
JEFES DE TODAS | 2. Solicitar la aprobacion del plan de actividades a Contrato
LAS AREAS PARA planificacion. Fotos
FORTALEIIE_CIMIEN 3. Reallz_ar la convocatoria de especialistas en liderazgo y Diapositivas y fotos
TO DEL coaching Informe
LIDERAZGO cON | 4. Realizacion del taller solicitado Evaluacion
SU PERSONAL 5. Realizacion del informe del taller ya ejecutado
ADMINISTRATIV'| 6. Luego de 6 meses de realizado el taller se hara una
evaluacion del liderazgo a los jefes de las areas
administrativas.
ESTABLECERLA | 1 Realizar pequefias reuniones con el personal Coaching
\c( fgigfg&%ﬁs administrativo para que estén motivados. Trabaio
SDELOSJEFES | 2. Poner en practica sus habilidades ya que recibieron las J
DE AREA AL capacitaciones por cada area. Cronograma
ADT\)/IEIE?SO'PRA;;'IV 3. Realizar el cronograma de las capacitaciones o
O PARA BL. trimestrales Cuestionario,
CAMBIO 4. Luego de 6 meses realizar una investigacion sobre la Informe de
DESEADO resultados

aceptacion al cambio del personal administrativo.
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CULTURA ORGANIZACIONAL

ADAPTABIL
IDAD

Gallardo, Elena vy
Gomis  (2015) se
refiere que la

adaptabilidad “es la
capacidad de moverse
rapidamente hacia
nuevas oportunidades,
de ajustarse a los
mercados volatiles y
de evitar la
complacencia, a través
de cambios méas o
menos radicales.”

REALIZAR 5. Autorizacion del gerente general y jefe inmediato para Permiso y
CHARLAS SOBRE el proceso de las charlas compromiso
ORIENTACION | 6. Buscar informacién sobre los materiales necesarios | Folletos y tripticos,
AL CAMBIO para las charlas informativas. R\g'dn‘?gz
PARAQUELOS |7 Asesorar a los trabajadores y capacitarlos para un reunion,
COLABORADORE bi Diapositivas
S FORMEN LINEA e Gelmlole. . . Desarrollo
DECARRERA |8. Poner en practicas sus habilidades y conocimientos
DENTRO DE LA obtenidos.
ORGANIZACION
CESTQBLECCER 5. Solicitar una reunién con el gerente general y los jefes | Junta de reunion
Navliavis de 4reas de la empresa para establecer nuevas
LOS JEFES DE estrategias para una mejora en la organizacion. .
_TODASLAS | 6. Realizacion de las nuevas estrategias. le\npfosrlrzvas
AREASPARAEL | 7 poner en préctica los aprendizajes de los trabajadores orme
FORTALECIMIEN .. . 02
TO DE LAS para un buen crecimiento en la organizacion
NUEVAS 8. Verificar si hay resultados positivos con las propuestas Evaluacion
TENDENCIAS Y que optaron y decidieron en las reuniones.
PUEDAN SER
APLICADAS EN
LA
ORGANIZACION
EMPLEAR Y 5. Poner en practica y ejecutar las ideas planteadas para Evaluacion
EJECUTAR LAS un buen crecimiento en la organizacion
CAPACITACIONE A 3 i Reconocimiento
< DE LOS JEFES 6. Dar rgcoqgmmmntos a los jefes de sus ideas para la
DE AREA PARA organizacion.. ) Sauiitan
LA MEJORA 7. Realizar reuniones trimestral. [,
MEDIANTENOS | Confirmar resultados de lo empleado para la organizacion resultados

APRENDIZAJES
ORGANIZACIONA
LES
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MISION

CULTURA ORGANIZACIONAL

Pérez (2015) define la
mision “como el punto
referencial por el que
deben fijarse el resto
de componentes de la
planificacién
empresarial, es decir,
es el motivo del
funcionamiento de la
misma, por lo que
todas nuestras
acciones deben estar
dirigidas a cumplirlo

INCORPORAR | 4, Realizar reuniones con los trabajadores y jefes de la Reunion
FuLTﬁSRXISE;Afos empresa para que se involucren més con las metas de | Folletos y tripticos
TRABAJADORES la organizacion. _ fp L TEITES

PARA SU 5. Alimentar dia a dia a los trabajadores con las metas | Informe
INVOLUCRAMIE futuras.

NTO | - . .
6. Realizar una evaluacidn a los trabajadores si tienen
ORGANIZACIONA
L
CONTRIBUIR | 6.  Solicitar con el gerente para la elaboracion de la Permiso y

QUE LOS capacitacion. compromiso

OLABORADORE . . a2 ita~iA
¢ 7. Preparar lo necesario para la capacitacién con los | _ Capacitacion
2 W IERYIENERY - Diapositivas y fotos
CON LA VISION trabajadores. Evaluacion

PARA EL 8.  Realizacion de la capacitacion. Informe
CRECVIENTO 19, Tomar una pequefia prueba de lo aprendido a los
ORGANIZACION trabajadores ]
10. Presentar el informe al area encargada.
ELABORARDE | 5. Recoleccion de informacion para la correcta Busqueda gle
FOLLETOS elaboracion de los folletos. informacion
e e | 6. Presentacion de los folletos con el area encargada. Trabajo
LAVISIBN 7. Entrega de los folletos o tripticos a los trabajadores F‘i::,ei‘i’soil Y
ORGANIZACIONA | 8. Colocar en un lugar visible las metas de la rp
L PARA LOS Ny Periddico mural
organizacion.
TRABAJADORES

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5.2.2

Estructura de la Propuesta

i OBJETIVOS MEDIOS DE
VARIABLE 2 | DIMENSIONES TEORIA ESTRATEGICOS OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES VERIFICACION
SISTEEA:JIZAR 1. Realizar dindmicas, para interactuar en equipo de | Dinamica o juegos
HABILIDADES trabajo. f T Reunion
ORGANIZACIONA 2. Conocer la personalidad y habilidades de los
LES DE LOS integrantes del equipo. c .
COLABORADORE 3. Trabajo colaborativo entre los trabajadores OMpromiso
SDELA 4 Reali | ~ . | Coaching
ORGANIZACION . Realizar a la semana pequefias reuniones para e
) PARA UN MEJOR mejoramiento de las habilidades de los trabajadores
r Organ (citado por | DESEMPERNO DE
< Silva 2015) define el TAREAS
% desempenc_)_ de tareas | IMPLEMENTAR 6. Realizar capacitaciones de induccion. Diapositivas, Fotos
@ “es la habilidad con la | ESTRATEGIAS DE 7. Diseflar una encuesta sobre la opinion de la | Modelo de encuesta
< DESEMPERN | que los empleados | pama mMEloRAR motivacién actual en la organizacion.
@) ODE realizan  actividades | EL DESEMPENO 8. Proponer en realizar actividades integradoras para | Modelo de folletos
'z TAREAS | que son formalmente | LABORALDE el personal. o
L . LOS . S . . Confirmacion
o reconocidas COMO | TRABAJADORES 9. Confirmacion de gerencia para poder realizar las Diapositivas
E parte de sus puestos, | PARA MEJORAR actividades con los trabajadores il
) actividades que | “ACALIDADDE 10. Ejecucion de las actividades integradoras
Ll ) TRABAJO
o) contribuyen a las
actividades  técnicas | MPLEMENTAR 1. Proponer incentivos econdmicos para los mejores Solicitud
. ., ESTRATEGIAS DE baiad
de la organizacion. RECONOCIMIENT tra aja ores o .,
O POR EL BUEN 2. Certificado de reconocimiento. Coordinacion
DESARROLLO DE 3. Proponer full day para el mejor trabajador del mes, | Permiso,Coordinaci
sl 4. Gestionar becas o cursos para el trabajador del afio. on
ACTIVIDADES A Presupuesto
LOS
TRABAJADORES
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DESEMPEN
0
CONTEXTU
AL

DESEMPENO LABORAL

Organ (citado por
Silva 2015) define el
desempefio contextual
como “las acciones o
comportamientos

observados en los
colaboradores que son
relevantes para el
logro de los objetivos
de la organizacion

CHARLA SOBRE 1. Establecer un cronograma donde se detallan las Formato de
I\_(ADII:E(giII\QAlel_?(,\)I actividades a realizar. cronograma
i 1fi 16 vi i Reunidn
DE LOS VALORES 2. Realizar planificacién de actividades para trabajar
CENTRALES en equipo. Del
PARA EL 3. Delegar responsabilidades a los trabajadores para elegar
CONOCIMIENTO . ~ lab responsabilidades
DE LOS que pongan mas empefio en su labor _
COLABORADORE 4. Realizar a la semana coaching para cualquier Coaching
S interrogante de los trabajadores
ESTABLECER 6. Coordinacion con el area encargada y autorizacion Coordinacion
DlRTc/;LDLc)EsR/ESLos del gerente general.
i itaci Cronograma
JEFES DE TODAS 7. Realizar un cronograma de capacitaciones Dianosk
LAS AREAS PARA 8. Realizar talleres de compromiso laboral con los ""‘\F;_Oj'“"as’
EL trabajadores 1deos
FORTALECIMIEN 9. Disefiar un cuestionario sobre la opinién de la
TO DEL : o 7 > . p Cuestionario
LIDERAZGO CON capacitacion realizado en la organizacion. .
SU PERSONAL 10. Presentar el informe del taller de capacitacion.
ADMINISTRATIV
0
\E(S;:Ebiiﬁ_;g 5. Realizar reuniones cada quincena con los Asistencia
CAPACITACIONE traba_Jadores. ., . a0z P i
S DE LOS JEFES 6. Realizar la programacion de la capacitacion. rEOQVIama_C,'O“
DE AREA AL 7. Evaluacion (test) mensual al personal ‘I’afuac'on
ADiTRSONAL 8. Presentar un informe trimestral de los resultados de ntorme
O PARA EL las capacitaciones
CAMBIO
DESEADO

Fuente: Elaboracion propia
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Actividades para desarrollar el cambio

ACTIVIDAD N° 1

|I. Datos informativos

1.1. Empresa : Codijisa S.A.C.

1.2. Area : Recursos Humanos

1.3. Ejecutores : Empresa

I1. Datos de la actividad

2.1. Actividad:

Realizar capacitaciones de aprendizaje para mejorar las habilidades y conocimientos de los

trabajadores.

2.2. Objetivos:

1. Incrementar las habilidades y conocimientos de los trabajadores.
2. Mejorar los resultados, repotenciando las fortalezas de los trabajadores.
3. Ayudarlos a que desarrollen su autoconocimiento para identificar oportunidades

4.  Mejora de la empatia con sus colaboradores.

I11. Proceso de la actividad
A continuacion, se muestra una secuencia de actividades con sus respectivas explicaciones

y detalles que permitiran desarrollar el objetivo propuesto de la forma méas ordenada y

efectiva:
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a. Se realizard una reunion con el gerente y las jefaturas de la empresa para autorizar y

determinar las capacitaciones solicitadas.

b. Se solicitara los servicios de un tercero para que dicte las capacitaciones, el cual debe
ser un especialista que permita establecer nuevas metodologias de aprendizaje a los

colaboradores, el cual puede emplear estas técnicas que se visualiza en la figura 7.3.1.

Figura 7.3.1 Propuesta de implementacion de aprendizaje

e 965 <xon e
reducidos, parejas. . hesidn, juegos de
wepariiicos o deta: CONOEIMIENID, COODENE
bles Cohesion de | cién. distension y reso-
J grupo luciin da confliclos. .,
Equipos esponi- Equipos eslables
dicos o eslables, Trabajo en Trabajo en heterogénens
homegénecs equipo como| equipo como (Equipes de
29 ensefar ensefar ’
Estroctuns cooperati- Recursos pacs o
vas simples ganizar 08 equpos,
Estruckuras cooperati- planificar el trabajo en
vas compleias (Tes- implementar ol equipo y ensefar las ha-
nicas cooparalivas) aprendizaje cou?pefsﬁvo enel || bilbades s@b@
aula '

Fuente: http://attedu.blogspot.com

c. Se indagara e investigara las referencias laborales que tiene el maestro que dictara las

capacitaciones; puesto que es primordial para tomar sus servicios.

rupo

Ca

La capacitacion hace la diferencia.

Fuente: http://grupocapacitador.com

d. Determinar los costos y horas de las sesiones que se tendra en la empresa.
e. Al aceptar los servicios del capacitador, se programara las sesiones que se realizara

durante el afio
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IV. Medios y materiales

Papel Bond

T &

Lapiceros

Laptop

a o

Proyector

Folletos

= @

Dinamicas

g. Cémara fotogréafica

V. Presupuesto

A continuacion, se presenta en la tabla 7.3.1 el presupuesto de la actividad:
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Tabla 7.3.1

Elaboracion del propuesto de actividad estrategia 1

Estrategia 1
Realizar capacitaciones de aprendizaje para mejorar las habilidades y conocimientos de los trabajadores.

Objetivo

Mejorar y fortalecer las habilidades y conocimientos de los trabajadores para su eficiencia.

Justificacion

La ejecucion de un plan de mejora es esencial ya que a través de conocimientos de un maestro especializado permitira en optimizar el desempefio

laboral destacando las cualidades de los trabajadores.

Plazo de ejecucion

CORTO PLAZO (1 afio)
La estrategia se desarrollara en una semana, cada 4 meses de
cada afo

Cronograma de ejecucion

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Actividades

1. Coordinar una reunion con el gerente y jefaturas.

2. Investigar las referencias laborales del capacitador y
entrevistarlo para poder confirmar de sus servicios.

3. Programacion de las capacitaciones.

4. Ejecucion de las capacitaciones a los trabajadores.

1 semana del mes 1 semanadel mes 1 semana del mes de

de enero de mayo setiembre
Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
X
X
X

X X X X X X X X X
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Presupuesto de una estrategia

Materiales Cantidad Unidades Valor S/. Total S/.
Lapiceros 55 Unidad 0.5 27.5
Hojas Bond 80 Unidad 0.1 8
Folletos 55 Unidad 2 100
Impresiones 55 Unidad 5 275
Plumones 6 Unidad 3 18
Sub total 428.5
Servicios

Especialista 3 Sesion 300 300
Pasajes 100 Pasajes 100 100
Sub total 400
Total 828.50
Presupuesto anual

Total de costo de una estrategia 828.50 x
Cantidad de estrategias 3
Total anual 2485.50

Fuente: Elaboracién propia
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ACTIVIDAD N° 2

l. Datos informativos

1.1. Empresa : Codijisa S.A.C.

1.2. Area : Recursos Humanos

1.3. Ejecutores : Empresa

Il. Datos de la actividad

2.1. Actividad:

Realizar talleres dindmicos de trabajo en equipo y motivacién para los trabajadores.

2.2. Objetivos:

Crear comunion entre los trabajadores.
Ayudar a mejorar los objetivos que se desean lograr

Generar equipos productivos a través de la motivacion.

A w0 np e

Buscar la colaboracion y cooperacion de todos los miembros del equipo con ideas y

practicas que mejore el trabajo en equipo.

I11. Proceso de la actividad

sus respectivas explicaciones y detalles que permitiran

A continuacion, se muestra una secuencia de actividades con “** A RRRAKA ttt

Yyl

a. Se realizard una reunion con el gerente y las jefaturas de la empresa para autorizar y

desarrollar el objetivo propuesto de la forma mas ordenada y
efectiva:

determinar los talleres solicitados.
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b. Se programara las fechas y se realizara las coordinaciones con el area de recursos
humanos para averiguar las dinamicas que se puede realizar con los trabajadores, el
lugar en que se puede realizar las dinamicas, asi como se observa mediante la figura
7.3.2.

Figura 7.3.2 Taller de trabajo en equipo y motivacion

X

Fuente: http://proyectocumbre.com.ve/html/chyt/chyt.html

c. Se presentara el desarrollo de los talleres a gerencia para su aprobacién y
coordinacion.

d. Se comprara los materiales necesarios paras las dinamicas con los trabajadores.

IV. Medios y materiales

a. Lugar para realizar las dinamicas
b. Dinamicas

c. Sogas, pelotas, etc

d. Camara fotogréafica

V. Presupuesto
A continuacion, se presenta en la tabla 7.3.2 el presupuesto de la actividad:
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Tabla 7.3.2

Elaboracién del propuesto de actividad estrategia 2

Estrategia 2
Realizar talleres dinamicos de trabajo en equipo y motivacion para los trabajadores.

Objetivo

Desarrollar y mejorar las relaciones entre los trabajadores para lograr la motivacion

Justificacion

Realizando las dinamicas en los talleres habra mas union entre los trabajadores, esto ayudara a que puedan trabajar mas motivados y en comprension
con los demas comparieros de trabajo.

Plazo de ejecucion

CORTO PLAZO (1 afio)
La estrategia se desarrollara en una semana, cada 4 meses de
cada afo

Cronograma de ejecucion

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Actividades

1. Coordinar una reunion con el gerente y jefaturas.

2. Programacion de las fechas y lugar para los talleres

dindmicos.

3. Confirmacion de la programacion de los talleres dinamicos.

4. Comprar
dinamicos.

los materiales necesarios para

los talleres

1 semana del mes 1 semanadel mes 1 semana del mes de

de febrero de junio octubre
Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia Dia
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
X
X
X
X X X X X
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Presupuesto de una estrategia

Materiales Cantidad Unidades Valor S/. Total S/.
Sogas 25 Unidad 3 75
Pelotas 25 Unidad 4 100
Otros 25 Unidad 5 125
Pizarra 5 Unidad 12 60
Plumones 10 Unidad 3 30
Sub total 390
Servicios

Lugar para la dindmica Sesion 300 300
Pasajes 100 Pasajes 100 100
Sub total 400
Total 790

Presupuesto anual

Total de costo de una estrategia 790 X
Cantidad de estrategias 3
Total anual 2370

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXOS A

Consentimiento informado

Consentimiento Informado para participantes de Investigacion

El autor: Abigail Francesca Quito Crispin, de la Universidad César Vallejo; cuyo objetivo de estudio es:
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del drea administrativa
de la empresa Codljisa S.A.C., Comas, 2018.

Me presento y le solicito por favor, participar en este estudio, el cual tiene que responder preguntas
en una encuesta. Esto tomara aproximadamente 05 minutos de su tiempo. La participacidn en este
estudio es estrictamente voluntaria, La informacion que se recoja serd confidencial y no se usard para
ningln otro propdsito fuera de los de esta investigacion, Sus respuestas al cuestionario serdn
andnimas. Si tiene alguna duda sobre la investigacion, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en él. igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin
que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante el cuestionario le parece
incémodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas,

Desde ya le agradecemos su participacion.

Yo_ FPoeel®  Jwnénez  Gousa , con DNI N* 332U M acanto
participar voluntariamente en esta investigacion.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd entregada, y que puedo
pedir informacién sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para
esto, puedo contactar a _ Ab Sﬁﬂ Qusro cuyo teléfono es:

----------------------------

FioeeuA TiMenez 2% |1 | 1B
Nombre del Participante Fecha
(En letras de imprenta)
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ANEXOS B
Validacién de instrumentos

Lima, 17 de octubre del 2018

Estimado Dr.:

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuentasu
reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracién en la validacién del instrumento de obtencién de datos
que utilizaré en la investigacion denominada: “Cultura organizacional y
desempefio laboral del area administrativa de la empresa Codijisa S.A.C. Comas,
2018". Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente
documentacion:

a) Problemas e hipotesis de investigacion.

b) Instrumento de obtencién de datos

c) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicién
e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera
como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

DNI: 70205340
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ANEXOS C

Matriz de consistencia

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA CODIJISAS.A.C.

POBLACION, MUESTRA'Y

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ) MUESTREO
METODO
GENERAL: GENERAL: GENERAL: VARIABLE 1: Involucramiento | L@ investigacion es
¢Cudl es la f9|39|‘5n entre 1a | Determinar la relacion entre la cultura Existe relacion entre la cultura | Cultura hipotético - deductivo
cultura organizacional 'y el | grganizacional y el desempefio laboral organizacional 'y el desempefio | organizacional
desempefio  laboral del é&rea Consistencia

administrativa de la empresa
Codijisa S.A.C., Comas, 2018?

del area administrativa de la empresa
Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

laboral del area administrativa de la
empresa Codijisa S.A.C., Comas,
2018..

Adaptabilidad

ENFOQUE

Cuantitativo

1. Poblacién= 55 colaboradores del
area administrativa
2. Muestra= Muestra censal

ESPECIFICOS:
a) ¢Cual es la relacion
entre el desempefio de tareas y la
cultura organizacional del area
administrativa de la empresa
Codijisa S.A.C., Comas, 2018?

b) ¢Cual es la relacion
entre el desempefio contextual y
la cultura organizacional del
area  administrativa de la

empresa  Codijisa  S.A.C,
Comas, 2018?
c) ;Cudl es el impacto de

un plan de estrategias orientado
a la cultura organizacional y el
desempefio laboral del area
administrativa de la empresa
Codijisa S.A.C., Comas, 2018?

ESPECIFICOS

a) Determinar la relacion entre el
desempefio de tareas y la cultura
organizacional del area administrativa
de la empresa Codijisa S.A.C., Comas,
2018

b) Determinar la relacion entre el
desempefio contextual y la cultura
organizacional del area administrativa
de la empresa Codijisa S.A.C., Comas,
2018

c) Proponer un plan de estrategias
orientado a la cultura organizacional y
el desempefio laboral del 4rea
administrativa de la empresa Codijisa
S.A.C,, Comas, 2018

ESPECIFICOS:

a) Existe relacion entre el
desempefio de tareas y la cultura
organizacional del area

administrativa de la  empresa
Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

b) Existe relacion entre el
desempefio contextual y la cultura
organizacional del area

administrativa de la  empresa
Codijisa S.A.C., Comas, 2018.

C) Existe impacto de un plan
de estrategias orientado a la cultura
organizacional y el desempefio
laboral del area administrativa de la
empresa Codijisa S.A.C., Comas,
2018.

VARIABLE 2:
Desempefio
laboral

Misién
Desempefio de TIPO TECNICAS
tareas Aplicada Encuesta con escala tipo Likert
Desempefio NIVEL
contextual Descriptivo -

correlacional

DISENO

INSTRUMENTOS

No experimental y de
corte transversal

Cuestionario de 26 items
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ANEXO D

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
AREA ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA CODIJISA S.A.C.,
COMAS, 2018"

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTORA
ABIGAIL FRANCESCA QUITO CRISPIN (ORCID: 0000-0001-5413-2904)

ASESORA
MSc, PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX (ORCID: 0000-0001-9402-5601 )

LINEA DE INVESTIGACION
GESTION DE ORGANIZACIONES

LIMA- PERU

2018
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UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ACTA DE APROBACION DE
ORIGINALIDAD DE TESIS

Codigo :
: 0%

: 29-11-2018
cldel

versién
Fecho
Pagina

FO6-PP-PR-02.02

Yo, MSc. PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César

Vallejo Fillal - Lima Los Olivos, revisora de o tesis titulada:

o GANIZACIONAL Y DESEMPENO LABOR ADMINISTRATIVA
DE LA EMPRESA CODUISA S.A.C.. COMAS, 2018" de la estudiante ABIGAIL

FRAN N. constate que la investigacion tiene un indice de

similitud de 24% verificable en el reporte de originalided del programa Turnitin,

Lo suscrite analizd dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias

detectadas nc constituyen plagic. A mi leal saber y entender EL INFORME DE

INVESTIGACION cumple con fodas las nermas para el uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Los Olives, 05 de noviembre de 2019

———a—

MSc. PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX

DNI: 16431152

Direccion de

Eloord " 2
Investigacion

Revish Respuoisuble o SGC

Apubs

Vicerrecloraago de
invesfigocion
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UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | Cécigo @ [08-FP-PR-02.02

Versidn @ 0%
Univensioan | TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL :

Fecha : 29-11-2018
CESAR VALLEJO uUcv Paging : 1de2

Yo ABIGAIL FRANCESCA QUITO CRISPIN, idenfificado con DNI N° 70205340,
egresada de la Escuela Profesional de Administracién de la  Universidad
César Vallejo, autorize (X), No autorizo | ) la divulgacion y comunicacion

publica de mi trabajo de investigacion fitulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE P ODLJISA S.A.C.

COMAS, 2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV

(hiip:/frepositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

DNI: 70205340
FECHA: 05 de noviembre de 2019

Direccién ce
Investigocion

Vicemectorodo de
Investigacion

Elabord Ravisd Responsable de SGC Aprobd
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Conste por el presente documento, el visto bueno que otorga la encargada del Area de Investigacion
de la Escuela Profesional de Administracion-Sede Lima Norte, a la version final del trabajo de
investigacidn que presente el estudiante:

Srta. ABIGAIL FRANCESCA QUITO CRISPIN
Trabajo de Investigacion titulado:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA
EMPRESA CODIISA 5.A.C., COMAS, 2018

Para obtener el Titulo Profesional de
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA : 29 de noviembre del 2018

NOTA O MENCION : 16 (Dieciséis)

Lima, 05 de noviembre del 2019

,7(%{4/'1(/«/\/

M5Sc. MAIRENA FOX PETRONILA LIUANA

Coordinadora de Investigacion de la EP de Administracidn
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