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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Presento ante ustedes la tesis titulada “La cultura organizacional y su incidencia en
el desempefio de los colaboradores de la empresa United Oceans S.A.C. de la Provincia de
Sechura — Piura, afio 2018”, con la finalidad de determinar la relacién de la cultura

organizacional con el desempefio laboral. La misma que consta con los siguientes capitulos:

En el capitulo I: introduccion, se describe la realidad problematica, los trabajos
previos, la teorias relacionadas al tema, los problemas de la investigacion, la justificacion,

la hip6tesis y por ultimo los objetivos del estudio.

En el capitulo Il: Método, se presenta el disefio de la investigacion, las variables y su
operacionalizacion, la poblacién y la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, validez y confiabilidad, los métodos de analisis de datos y finalmente los aspectos

éticos

En el capitulo Il Y 1V: se dan a conocer los resultados obtenidos a través de la
aplicacion de los instrumentos y se discuten los diferentes resultados de los trabajos previos,
se contrastan las teorias relacionadas al tema con los resultados obtenidos en la presente
investigacion, respectivamente. Asimismo se desarrolla la propuesta de la cultura

organizacional.

En el capitulo V, VI y VII: se presentan las conclusiones, recomendaciones, las
referencias bibliograficas que sirvieron como base para el desarrollo de la presente

investigacion y los anexos utilizados.
La presente investigacion se presenta en cumplimiento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo. Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion para obtener

el titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Cruz Palomino, José Luis.



indice

Declaracion de QUEENTICTAA ..........ovriririrerierieeee et sttt sbe b e 4
PIESENTACION ....veevieteetestestetet ettt ettt et s e st et et e e e ese et e et e e sestessesessenseseeseeseeseesessestesensensenseneesessensensens 5
RESUMEBN ...ttt sttt et e bt e s bt e s at e s a b e s bt e b e e bt e sae e eae e eabe e beesbeesheesatesabeenbeeseenas 8
N 01 1 0! SRS 9
I. INTRODUGCCION ...ttt tes e aeses s a s s st sas s s saessassansenans 10
1.1, Realidad ProbIEMALICA..........cceeiriririerieeee sttt 10
N I 10T VLo Lo o] (=1 [ USROS 11
1.2.1.  Antecedentes INternaCioNAles..........ccoverierererierieeeiere e 12
1.2.2.  Antecedentes NaCIONAIES........cccceriririerieesee ettt 13
1.2.3.  ANtECEUBNTES LOCAIES ....ccveeieieeeeeiieeeie sttt sttt s ee e ennes 14

1.3, Teorias relacionadas al tEMA ........cccoverererieiieieieese e 15
1.3.1. Definicion de cultura organizacional .............cceveiieieieciese e 15
1.3.6. Definicion de desempefio 1aboral .............coeoieieviiieicecee e 21

1.4, Formulacion del problEma ..........coceveirieirieieecee et 23
1.4.1. Pregunta GENETal ..........cooiiiiirieeeee e 23
1.4.2. Preguntas @SPECITICAS. ... ..oiviririeirieerie et 24

1.5, Justificacion del StUTIO .........coiviririreeeeee e 24
1.8, HIPOTESIS . cueeeetieteeiecte ettt ettt ettt te et et st et e s be et e s teebeenbesbeentesbeeaaebeereenaenes 25
1.6.1.  HipOLESIS GENETAL ....ccuecviiiieieiecttetee ettt st r et ae s 25
1.6.2.  HipOtesis ESPECITICAS......ccuvirieieieieieeete sttt 25

O S © | o111 Yo TSR 26
171, ODBJEIVO GENEIAL ..ottt st ettt ra s 26
1.7.2.  ODbjetivos ESPECITICOS ....ccviciiitieeieiticeetecte ettt st et 26

L IMIETODO ...ttt st s s st s st naesas s s s esasaasansenans 27
2.1.  Disefio de INVESLIGACION .....c.ccveieiieeieiieiisiesestest ettt ne e 27
2.2.  Variables, OperacionalizaCion ............ccceeueeuevieieeieieieecie et 28
2.2.1.  Variable Independiente: Cultura organizacional .......c..cccecvvveivciieienciee e 28
2.2.2. Variable Dependiente: Desempefio Laboral .........coooeciiiieeeiicccciieeee e, 28
2.2.3. Operacionalizacion de variables............couiii i 29

2.3, PODIACION Y MUESIIA ......eeviiicieciecteeeete ettt ettt st e reebesbeeaaebesreenne e 30



2.3.1.  POBIACION: ...t 30
2.3.2. IVIUBSEA. .ttt et st e e sb e b sr e e e nesee s 30
2.3.3.  Criterios de SEIECCION: ....cc.oiiiiieiiicieet e 30

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad ....................... 30
241, TACNICAS eeioueietieteeieet ettt ettt et e s bt e s bt e sa e st st e bt e bt e s bt e s b et s ae e et e et e e nbeenheesaeesanena 30
2.4.2. INSTFUMENTOS .eiiiiiiiiiiiiii et sre e 31
2.4.3.  Validez de 10S iNSTrUMENTOS ...cccviiiiiiieiiiieieeciee ettt 31
2.4.4. Confiabilidad de 10S iNStrUMENtOS ......ccccueiiiiiriiiee e 31

2.5, MEtodos de analiSis A& atOS..........ccerirueiriiririirieierie ettt 32
2.6, ASPECIOS BLICOS...ueeuverieeeereitietestesteeste st ete st e e e e teste e b e stesra e tesreess e seessessesreensesteessensesrnentenes 32
I RESULTADOS ...ttt ettt st st sttt e bt e s he e satesabesabe e b e ebeennes 33
IV. DISCUSION Y PROPUESTA .....ooioiitieeeeeteee et essessssesssesses s sass s ssssnsssansnens 40
.1, DISCUSION ettt ettt ettt et ettt e sttt e st e e bt e e s bt e e sabeesabeesabteesabeesnbbeesabeesnteesabeeann 40

A2, PrOPUESTA oo e s 50

V. CONCLUSION........oooieteeeeeeteeeeteeete et sas s s ss s s et es st s sassssassessssasssssesanans 63
V1. RECOMENDACIONES ... .ottt sttt st et ettt st st s b b e b nns 65
VIEL REFERENCIAS ..ottt sttt ettt et et st st be e 66
ANEXOS ...ttt ettt st s h et bt e a bt h et h et he bt e b bt eate bt sae et e ebeeanes 69
Anexo 1. Encuesta a Colaboradores..........c.oeviiriieiiiniinicicreseeee e 70
Anexo 2. Validacion y Confiabilidad............ccocevueieiieieieiciceceeeeee s 73
ANEX0 3. Matriz de CONSISLENCIA ......eoveuerieuirieieieiet ettt 86
ANeX0 4. DeclaraCion de AULOTTA ..........eereirieirieieieeee et 87
Anexo 5. Evidencia de la empresa United Ocean’s S.A.C. ....coceeveriieeninieienineeneneeeneeeenee 88
Anexo 6. Evidencia fotografica empresa United Ocean’s S.A.C.....ooccevvvvvienieniienieecieeneeneenenes 89

Anexo 7. Evidencia de las diferentes areas de procesamiento desde la recepcién de materia prima
hasta el CONGEIAMIBNTO .......eoeiieie ettt st s 93

ANEX0 8. FOrmato tUrNITIN GBI ASESOT ..cciiveeeiee ettt ettt ettt er e e s s sae e s s sabeesseanaas 96



Resumen

La investigacion tuvo como finalidad establecer la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.
de la provincia de Sechura — Piura. En el disefio metodoldgico se determind como una
investigacion correlacional causal, la cual presentd un disefio no experimental y transversal.
La poblacion estuvo constituida por una totalidad de 43 colaboradores de la empresa
United Ocean’s S.A.C; al presentar una poblacién pequefia, la muestra es igual a la
poblacion. Para el recojo de los datos se aplico la técnica de la encuesta para los
colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C; mediante el instrumento cuestionario,
el cual fue validado por tres expertos relacionados al tema y tuvo una confiabilidad alta, de
0.972.

Dentro de las principales conclusiones se evalu6 que la variable cultura organizacional
guarda una relacion positiva, alta, directa y muy significativa; con la variable desempefio
laboral (r=0,918** y sig. bilateral= 0,000). La variable cultural organizacional se encuentra
en un nivel en escala 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), cuando la variable desempefio se
ubica en una escala 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Ademas se concluyd que los colaboradores responden a los estimulos normativos y
valorativos de la organizacion; los colaboradores realizan sus actividades porque
consideran que se deben realizar de esa manera, y al no promoverse el desarrollo

profesional y personal se resta capacidad al pensamiento.

Palabras claves: Cultura organizacional, Desempefio laboral, Empresa Hidrobiologica.



Abstract

The purpose of the research was to establish the impact of the organizational culture on the
performance of the employees of the company United Ocean's S.A.C. of the province of
Sechura - Piura. In the methodological design, it was determined as a causal correlational
investigation, which presented a non-experimental and transversal design. The population
consisted of a total of 43 employees of the company United Ocean's S.A.C; When presenting
a small population, the sample is equal to the population. To collect the data, the survey
technique was applied to employees of the company United Ocean's S.A.C; through the
questionnaire instrument, which was validated by three experts related to the subject and
had a high reliability of 0.972.

Among the main conclusions, it was evaluated that the organizational culture variable has a
positive, high, direct and very significant relationship; with the labor performance variable
(r = 0.918 ** and bilateral sig. = 0.000). The organizational cultural variable is at a level 3
(neither agree nor disagree), when the performance variable is located on a scale 3 (neither
agree nor disagree).

It was also concluded that the collaborators respond to the normative and evaluative stimuli
of the organization; the collaborators carry out their activities because they consider that
they should be carried out in this way, and by not promoting professional and personal

development, the ability to think is subtracted.

It was also concluded that the collaborators respond to the normative and evaluative stimuli
of the organization; the collaborators carry out their activities because they consider that
they should be carried out in this way, and by not promoting professional and personal
development, the ability to think is subtracted.

Keywords: Organizational culture, work performance, Hydrobiological Company,

Philosophy and Organizational Values, Norms or Organizational Policies.
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. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad el entorno demanda de instituciones u organizaciones solidas, que
presenten habilidades para lograr cumplir o alcanzar su mision y vision organizacional, en
dicha busqueda el recurso humano desempefia un papel vital. Cada unidad empresarial
evidencia una cultura organizacional particular, la cual puede ser gestionada en funcion
del plan estratégico de la misma. Es necesario sefialar que la cultura organizacional no se
construye a través de discursos, sino que la manera ideal es el ejemplo; por medio de

acciones sélidas.

Tal es asi que desde mucho tiempo atras, los efectos por parte de la accién de la
sociedad, asi como las actitudes de los seres humanos al momento de alcanzar sus logros,
han sido objetos de estudio. Se resalta que el alcance de metas, conlleva una coordinacién
y previa planificacién de los sujetos inmersos, por cuanto el trabajo en equipo constituye
una pieza fundamental para su respectivo logro, pues es muy dificil alcanzarlas sin la
contribucién o aporte de cada sujeto involucrado; por lo que resulta de especialmente

relevante la alineacion de los objetivos organizacionales.

En Perd, el sector exportador quien también esta relacionado con el objeto de
estudio del presente trabajo de investigacion apenas hace unos afios atrds viene
presentando un auge inesperado ya que de acuerdo con un reporte de la autoridad
monetaria (BCR), las exportaciones sumaron US$ 3,444 millones en el quinto mes del afio
2017, monto que reflejé un incremento interanual de 20,5% vy el avance de los despachos
nacionales se debio a los mayores de productos tradicionales, que aumentaron 23,7%
interanual en mayo al alcanzar US$ 2,499 millones. En tanto, los envios de productos no
tradicionales totalizaron US$ 937 y con ello crecieron 12,9% internacional.

Lo que viene impulsando esta tendencia es la creciente competencia que se registra
en el mercado macro regional, asi la empresa United Ocean’s S.A.C. de rubro exportador
cuyo margen de ventas ascendié a S/ 7°140,000 en el 2017, aumentando también su
planilla de colaboradores a 43 colaboradores y por ende aumenté sus activos a S/
20,500,000.
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En la empresa United Ocean’s S.A.C., se observa que las actividades de los
colaboradores se relacionan con el pensamiento estratégico planteado en la mision y vision
de la empresa, aunque éstas no han sido actualizadas a la realidad, la empresa se enfoca
en lo profesional y deja de lado lo personal, no se evidencia el fomento de compromiso
por parte de los empleados, no se puede confiar plenamente en los compafieros de trabajo.

Ademas falta solidaridad y cooperacion entre los colaboradores.

Por otro lado, se observa que las politicas o normas de la empresa se hacen respetar
y existen sanciones que son aplicables a los colaboradores, asimismo en fechas
importantes no se realizan sociabilizaciones ni celebraciones, no existen muchos
incentivos para el personal de mando medio hacia abajo. Lo anterior sefiala caracteristicas
de una empresa con una cultura fuerte, que solamente se enfoca en los desempefios, en
relacion a los procesos, considerando la eficiencia, eficacia y calidad de los productos
finales. Se pronostica que si esta situacion continta es posible que los colaboradores en
algun momento pierdan el nivel de compromiso y responsabilidad en el trabajo, y ocurra
desercidn laboral ya que no se da por una identificacion con la mision y objetivos de la

empresa.

La investigacion pretende determinar la incidencia de la cultura organizacional en
el desempefio de los colaboradores, para generar posibles recomendaciones que permitan
a los directivos enfocarse tanto en lo profesional como en lo personal, y de esta manera
propiciar mayor compromiso, e identificacion de los colaboradores hacia la empresa, para
contar con una cultura organizacional idénea que permita mejorar los desemperfios globales

de los miembros de la empresa.
1.2. Trabajos previos
La presente investigacion se fundamenta con antecedentes, que son investigaciones

realizadas anteriormente a nivel Internacional, nacional y local; relacionadas a la variable

de estudio:
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1.2.1. Antecedentes Internacionales

Figueroa (2015) realiz6 la investigacion "Relacion entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucion Gubernamental”, tesis para
optar el titulo de psicéloga industrial, de la Facultad de Humanidades, Universidad Rafael
Landivar, Guatemala. Cuyo objetivo fue aumentar la productividad y la competitividad
organizacional, el estudio se aplico a los 47 trabajadores en las dependencias con un nivel
educativo entre diversificados y universitarios, la metodologia del trabajo en mencion fue
correlacional. La investigacién concluye que en su mayoria los trabajadores muestran
satisfaccion, en relacion al ambiente de trabajo donde realizan sus actividades diarias.
Dentro de los resultados se sugiere a las instituciones gubernamentales o estatales,
enfocados en la gestion de resultados; la elaboracion de planes de carrera, en busqueda del
crecimiento profesional de los servidores, y elevar su nivel de desempefio en las diferentes

areas de trabajo.

Falcones (2014) presento la tesis denominada “Estudio descriptivo de la cultura
organizacional de los colaboradores de la unidad de negocio de Supply Chain Guayaquil
de Nestlé Ecuador”, tesis para optar el titulo de psicologa industrial, de la Facultad de
Ciencias Psicologicas, Universidad de Guayaquil, Ecuador. Cuyo objetivo es integrar
circunstancias tanto intrinsecas como extrinsecas asi se tiene que el aspecto cultural en una
organizacion, asi como en el resto de la sociedad esta lleno de complejidad que aun dentro
de una empresa se refleja evidentemente subculturas que se unen o causan aislamiento de
la unidad organizacional, la poblacién de la unidad de negocio de supply chain es de 57
personas, la muestra seleccionada es de 30 personas, la metodologia utilizada fue
descriptiva. La investigacion concluyd diciendo que la cultura es un paradigma de
conjeturas comunes compartidas, que los grupos aprenden a medida que resuelven sus

problemas en relacion a la adaptacion extrinseca e integracion intrinseca.

Terdn y Lorenzo (2011) en su investigacion titulada "Influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral y la productividad de los trabajadores
administrativos en instituciones de educacion superior” tesis para obtener el titulo de
psicologia social, de la Facultad de Humanidades, Universidad de Zulia, Venezuela. Cuyo
objetivo fue disefiar estrategias eficientes y eficaces que conlleven a la mejor realizacion

de sus funciones, asi como proporcionar pardmetros de comportamiento, lineamientos,
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cuando estan demarcados (incluso tacitamente), la metodologia empleada fue la
descriptiva. La investigacion concluyé diciendo que la cultura organizacional afecta y
realiza acciones directas sobre el desempefio, si no existe un buen manejo de la cultura
organizacional puede ser que mediante de una actualizacion o evaluacion descriptiva de los
puestos se replanteen funciones, actividades y responsabilidades lo que afectaria al plano

cultural y por lo tanto la productividad.

1.2.2. Antecedentes Nacionales

Tinoco, Quispe y Beltran (2014) realizaron la investigacion “Cultura organizacional
y satisfaccion laboral en la Facultad de Ingenieria Industrial en el marco de la acreditacion
universitaria”, tesis para obtener el titulo profesional de ingenieria industrial, de la facultad
de ingenieria industrial, Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Peru. Cuyo objetivo
fue relacionar la cultura organizacional y satisfaccion laboral en el estrato del docente de la
facultad de ingenieria industrial de la UNMSM, el estudio se aplicé a un total de 60
docentes, la muestra comprendié a 58 de ellos, la metodologia utilizada fue descriptiva. La
investigacion concluy6 diciendo que tanto la cultura organizacional como la satisfaccion
laboral de los docentes evidencian un indice admisible, el cual requiere de una mejora en
el menor tiempo posible. Quedd demostrado la relacion positiva débil entre las variables
cultura organizacional y la satisfaccion laboral acorde a la percepcion de los docentes de la
facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM.

Quevedo (2015) presentd la tesis denominada “Influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Molinera Inca
S.A - Planta Galletas en el afio 20157, tesis para lograr el titulo profesional de ingeniero
industrial, Escuela de Ingenieria Industrial, Universidad César Vallejo Trujillo, Peru. El
estudio fue aplicado a los trabajadores de las diversas areas de Molinera Inca, la poblacion
constd de 163 colaboradores, escogiendo al azar una muestra estratificada de 115
colaboradores administrativos y operativos, basado en una investigacion correlacional. Se
concluye en relacion a las dimensiones, que la més alta correlacion yace en la orientacion
a los equipos y a las relaciones interpersonales, se opt6 por la elaboracion de una propuesta
de mejora, buscando el fortalecimiento de la cultura e incrementar los niveles de

desempefio.


http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/36
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Barriga (2016) en su investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
docente en la Universidad ‘‘Jaime Bausate y Meza’’ JesUs Maria - Lima, 2016”, tesis para
alcanzar el grado de maestro en educacion con mencion en gestion de la educacion, de la
Facultad de Educacion, Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Peru. La poblacion
estuvo compuesta por 80 docentes y se consider6 una muestra del 50% de docentes, la
metodologia utilizada fue descriptiva. La investigacion concluy6 diciendo que existe
relacion, debido al coeficiente de correlacion de 0,755, siendo positivo y alto; se observé
una analogia directa y un nivel de significancia menor que 0,05, negandose la hipotesis nula
y aceptando la siguiente: El clima organizacional se vincula con el desempefio docente en
la Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesus Maria - Lima, 2016 también se demostr6 una
relacion existente entre el talento humano respecto al desempefio docente en la Universidad

en mencion.

1.2.3. Antecedentes Locales

Guerrero y Luy (2014) realizaron la investigacion “Disefio de un sistema de gestion
del desempefio basado en competencias para Universidad de Piura”, tesis para optar el titulo
de ingeniero industrial y de sistemas, de la Facultad de Ingenieria, Universidad de Piura,
Per(. La poblacién se seleccion6 50 articulos cientificos y las fuentes documentales mas
relevantes, la muestra se evalué de manera representativa entre docentes y administrativos.
La metodologia empleada fue descriptiva. La investigacién concluy6 que el Sistema de
Gestion del Desempefio es una préactica difundida en el plano de los recursos humanos y la
gestién del talento humano; considerado como un proceso que determina adecuadamente
las actitudes, comportamiento y rendimiento del personal que labora en la institucién

superior.

Curay (2015) presento la tesis denominada “La cultura organizacional en los
directivos / jerarquicos docentes y administrativos del IESPP ‘“Hno. Victorino Elorz
Goicoechea” de Sullana, Afio 2015”, tesis para obtener el grado de maestro en educacion,
de la Facultad de Ciencias de la Educacion, Universidad de Piura, Perd. La poblacion se
conformd por los directivos, jerarquicos, docentes y administrativos a quien se le aplico el
instrumento cuestionario fueron 39 personas, la muestra se consider6 igual a la poblacion,
por lo tanto es igual a 39. La metodologia empleada fue descriptiva. La investigacion

concluye sefialando que el aprendizaje, el compromiso; el cumplimiento y el respeto son
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caracteristicas que fortalecen e identifican la cultura organizacional de Dayco; ademas

segun el personal, la etnohistoria es otro factor importante.

Angeles (2014) en su investigacion titulada “La comunicacion como estrategia a
nivel directivo: un modelo antropoldgico de competencias comunicacionales para la gestion
de la Cultura y el clima Organizacional”, tesis para obtener el titulo de comunicacion, de la
Facultad de Comunicacion, Universidad de Piura, Perd. Cuyo objetivo fue identificar las
habilidades de los directivos en relacion a la comunicacion son determinantes en el clima
organizacional pues a mayores habilidades primordiales de comunicacion, mayor clima
empresarial satisfactorio”. Lo anterior significa que cuando el dirigente posea un mayor
manejo comunicativo, los integrantes de la empresa se encontrardn mas identificados con
su superior, y es posible contar con un adecuado clima organizacional. La metodologia
utilizada fue la descriptiva. La investigacion concluyé diciendo que la comunicacion
actualmente desarrolla un papel preponderante dentro de la actividad empresarial, ella es el
hilo que conduce, integra a todas las diversas areas de la organizacion y orienta hacia fines

empresariales concretos.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Definicion de cultura organizacional

En cuanto a la definicion de cultura organizacional, Hill y Jones (2014) la
conceptualizan como la sumatoria determinada de valores y normas; los cuales se
comparten por los integrantes de una organizacion, ya sean personas 0 grupos; ademas
permiten controlar la forma de interaccion que se da entre ellos, y a su vez con el entorno

de la organizacion.

Para Robbins y Judge (2013) la cultura organizacional es una percepcién aceptada
por todos los integrantes de una organizacion, considerado como un sistema donde se
comparten los significados resaltantes que identifican la organizacion.

Por otro lado, para Chiavenato (2017) la cultura permite diferenciar una
organizacion de otra, basandose en un sistema de significados que se comparten entre la

mayoria de sus miembros. La cultura organizacional, se encarga de la manera de como los



16

que conforman una organizacion perciben las caracteristicas relevantes de la organizacion

a la que pertenecen, indiferentemente si les agradan o no.

1.3.2. Importancia de la cultura organizacional

En relacion a la importancia de la cultura organizacional; Camio (2012) sefiala que
aporta beneficios para un adecuado desempefio y control del personal, permite que el
personal aumente su productividad, a través de infundirles identificacion con la
organizacion, generando sentimientos para un desarrollo organizacional que beneficie a
ambas partes. Ademas, la cultura organizacional distingue a una organizacion de las demas,
las précticas y tradiciones que se desarrollan dentro de una organizacion, son capaces de
generar una identificacion de los trabajadores, también la creacion de un sentido de
pertenencia, considerandose los trabajadores como Unicos en la organizacion: “Uno de los

elementos que caracterizan hoy a las organizaciones es su cultura”

La cultura organizacional también se concibe como un instrumento para
incrementar la competitividad de la organizacion, distinguiéndose por valores
organizacionales, perceptibles para los clientes o usuarios, puede ser aprovechado esto en
la publicidad que manifieste la organizacion, reclutando clientes identificados con dicha
cultura; o de un valor o conductas que los clientes adquieran productos o servicios de
manera pensando transcendentemente e incluso mantenerse como clientes y justificarse en

los valores empresariales de la organizacién. (Camio, 2012)

1.3.3. Tipos de cultura organizacional

En los Tipos de Cultura se menciona que para Robbins y Coulter (2017) las culturas
se evidencian de moderadas a fuertes en casi la totalidad de las organizaciones; expresando
que es evidente un comun denominador altamente relativo sobre lo que es de vital
importancia, definido por el comportamiento adecuado de los empleados, representatividad
en el liderazgo en el mercado, etc.

Las culturas fuertes se caracterizan por contar fundamentalmente con valores
compartidos y arraigados en la organizacion con el paso del tiempo. Esta comunica

mensajes con coherencia sobre lo que es importante. Los simbolos permiten a los
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empleados identificarse sobre referentes de empleados destacados en la organizaciéon o
sobre la misma historia y trascendencia de la empresa. Existe una alta cohesion, cuando los
empleados se identifican con la cultura de la organizacion, entre su comportamiento y los

valores organizacionales.

Las culturas débiles evidencian valores limitados sobre un nimero limitado de
trabajadores, los cuales pertenecen a la alta administracion. Dicha cultura trasmite mensajes
contradictorios sobre lo verdaderamente importante. Por lo general, los empleados no
conocen la historia de la empresa, ni personal destacado por su rendimiento. EXiste poca
identificacion con la cultura y se pone en evidencia la poca cohesion de los valores

compartidos y el comportamiento.

1.3.4. Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional tiene caracteristicas en donde los elementos de la cultura
ayudan a explicar la naturaleza de las fuerzas sutiles que influyen en las acciones del
empleado. Para Robbins y Judge (2017) cuando se examina de manera cercana el sistema
de significados compartidos, se observa las caracteristicas relevantes que la organizacion
considera importantes; sugieren siete caracteristicas principales, que son parte de la esencia

de la cultura organizacional:

e La Innovacion y asuncién de riesgos, considerado como el nivel de aliento o

motivacidn hacia los trabajadores a asumir riesgos e innovacion.

e La Atencidn al detalle considerada como el nivel de atencion al detalle, analisis y
precision que evidencian los trabajadores.

e La Orientacion a los resultados; el nivel hasta donde lo administrativo se enfoca en
las consecuencias o resultados, mas que en los procesos o técnicas empleadas para

lograrlos.

e La Orientacion hacia las personas; nivel hasta donde la toma de decisiones
administrativas consideran el efecto de los resultados sobre los individuos que

pertenecen a la organizacion.
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e La Orientacion al equipo considerada como el nivel hasta donde las actividades
laborales se organizan a través de equipos de trabajo, en lugar de realizarlo alrededor

de los individuos.

e La Energia; que es el grado hasta donde los empleados son enérgicos y

competitivos, en lugar de pasivos.

e LaEstabilidad que es el grado hasta donde las actividades de la organizacion eligen

el mantenimiento del statu que en vez de insistir en el desarrollo.

1.3.5. Dimensiones de la cultura organizacional

Segun Yturralde (2010) dentro de las dimensiones de la cultura corporativa u
organizacional, se considera el pensamiento, filosofias y costumbres, creencias, normas y
valores generados a través del tiempo, por los procesos y sistemas inherentes a la
organizacion, los cuales son influenciados por los directivos de la organizacién. Los
trabajadores admiten la filosofia de la empresa, debido a que se practican las normas y los

valores que se les inculcan.

La actitud se define como una disposicion, inclinacién o tendencia, para una
actuacion establecida en diversos momentos. Una actitud formada resulta dificil su
modificacion, ya que depende de una diversidad de creencias, convicciones o0 juicios, se
proyecta del origen de la familia, formada desde su infancia y reforzada en su desarrollo.
(Robbins y Judge, 2017)

El alineamiento estratégico conlleva la existencia congruente entre las estrategias
del rubro de la organizacion, planteada por la direccion en su maximo nivel o de
subsistemas. Ello con el objetivo del cumplimiento de los objetivos organizacionales
propuestos, la optimizacion de los rendimientos y el mantenimiento de la ventaja
competitiva sustentable a largo plazo. Ademas, se considera como un proceso sistematizado
donde la filosofia organizacional (visidén, mision y valores) que rige la propuesta de valor

y la conducta de los trabajadores se articule y vincule de manera cordial. (Valle, 2015)
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El desarrollo personal refiere una actualizacion de las diversas potencialidades de
los colaboradores, ya sean de tipo afectivo o intelectual, asi como al desarrollo de sus
capacidades especificas. El desarrollo del capital humano beneficia de manera fundamental,
el aprendizaje buscando la expansion de su capacidad de accion, de tal forma que generen

resultados satisfactorios en su vida y dentro de la organizacion. (Tejada, 2016)

Robbins y Judge (2017) conceptualizan el compromiso organizacional como la
identificacion del personal respecto a sus deseos 0 metas con una organizacion en
particular. Un elevado compromiso en el trabajo se verifica con una identificacion con su
trabajo especifico, por otro lado un elevado compromiso en una organizacion se traduce en

la identificacion con la empresa.

La responsabilidad se entiende como la capacidad evidente en cualquier individuo
activo de derecho para aceptar y reconocer los resultados de un hecho realizado con total
libertad. Responsabilidad es la capacidad de responder de los actos o actividades propias

en el ambito laboral. (Sanchez, 2017)

La lealtad es un valor que refiere una elevada fidelidad y unidad; ademas engloba
la constancia y sinceridad en lo estipulado con antelacion. Las personas, por lealtad pueden
permanecer en su empresa en épocas dificiles organizacionalmente, y corresponder con el
mismo empefio y honestidad. La lealtad procede en armonia con la persona o institucion
con la cual se encuentra enlazada; la cuida, la protege y se involucra para profundizar en
sus valores y encontrar soluciones idoneas. Por ende, la lealtad se traduce en una confianza

sagrada; en un valor fuera de lo normal. (Tavira, 2016)

Acorde con lo que expresan Robbins y Judge (2017) los valores y creencias
constituyen el sistema cultural compartido entre los individuos que pertenecen a la empresa.
La expresion de este sistema es la comunicacion de las creencias y valores a partir de
patrones como el comportamiento, el lenguaje, la forma de vestirse, de interactuar y de
crear arte, emplear herramientas, entre otros. A través del sistema de creencias y valores, la

organizacion sostiene una vinculacion con sus empleados.
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Creencia se define como “el sentimiento de certeza sobre el significado de algo. Es
una afirmacion particular que se considera verdadera”. Las creencias no Solamente es
poseer fe o creer en lo que realiza la organizacion y en el empleado, es ser fiel, honesto,
sincero y sobre todo contar con perseverancia en sus creencias. (Robbins y Judge, 2017)

Para Robbins y Judge (2017) los valores se consideran como la base para
comprender las actitudes y motivaciones. El origen de los valores son la familia, los amigos,
la escuela con los maestros, la cultura del pais de procedencia. Una definicién de valor es:
“Los valores son creencias basicas que una persona posee respecto de lo considerado o
percibido como correcto, bueno o deseable”. La procedencia de los valores puede establecer

el comportamiento que evidenciara un trabajador como participe de una organizacion.

La retroalimentacién en el ambito laboral se entiende como un proceso
comunicativo desarrollado entre un jefe y sus supervisados, luego de una evaluacion
respecto al desarrollo de los trabajos asignados, con la finalidad de exponer distintos puntos
acerca de su desempefio laboral y avalar la mejora continua. (Centro de Investigacion y
Capacitacion en Administracion Pablica, 2017)

La interaccion laboral se entrelaza entre sus actores y depende de los fines y recursos
de que dispongan y que pongan en juego en el espacio de negociacion, en el campo de
fuerzas, y tendrd como resultante el mantenimiento o transformacion del orden

organizacional. (Gallardo, 2013)

Para Medina (2012) la politica organizacional, es la directriz u orientacion que
deberia ser acatada, divulgada o entendida, por la totalidad de los integrantes de la
organizacion, en ella se evidencian las normas y responsabilidades de cada departamento o

area de la organizacion.

La norma organizacional, se considera como una directriz que permite orientar a los
empleados, la cual deber acatada, divulgada y entendida por la totalidad de los miembros
de la organizacién, en ella se contemplan las normas y responsabilidades de cada

departamento o area de la empresa.
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La integracion laboral se entiende como el proceso de insercion y adaptacion de los
integrantes de una organizacion. Una atencién y programacion idonea al momento del
ingreso de nuevos colaboradores es de vital importancia para la organizacién y sus
trabajadores, conlleva beneficios como la reduccion de las tasas de rotacion y se considera
como un factor de motivacion que es muy gratificante para todos sus integrantes. (Roitman,
2013)

1.3.6. Definicion de desempefio laboral

En relacion a la variable desempefio laboral; Certo (2011) define el desempefio
laboral como las acciones o comportamientos evidenciados en los trabajadores que son
esenciales para los objetivos organizacionales, y que puede medirse en términos de las
capacidades de cada persona y su grado de contribucion a la organizacion.

Lado (2013) citando a Campbell define el desempefio laboral como el
comportamiento cognitivo, motor, psicomotor e interpersonal controlado por una persona,
importante para las metas organizacionales y graduables en términos de habilidades.
Considera que el desempefio laboral se enfoca en la conducta de los trabajadores y en la
realizacion de sus trabajos; se enfoca en gran parte la organizacion en los logros

conseguidos por los mismos.

1.3.7. Evaluacién de desempefio

Lado (2013) menciona que la evaluacién del desempefio laboral aparte de ser
considerado como un proceso periddico y sistematico, es cualitativo y cuantitativo ya que
evalla la forma de actuar y la ejecucidn de actividades de una persona en su puesto laboral
en un periodo determinado de tiempo; con la finalidad de tener conocimiento si sus
conductas y efectos corresponden a las metas deseadas por la empresa, 0 bien si deberia

mejorarlos.

Para Alles (2008) la medicion de desempefio, en términos generales, “es un esfuerzo
sistematico para que una organizacion evalle su liderazgo, se centre en realizar su mision

y optimizar sus procesos”. (p. 47)
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1.3.8. Dimensiones de Desempefio Laboral

Eficiencia: es alcanzar una productividad favorable, en otras palabras, lograr el
mejor resultado con una cantidad especifica 0 minima de recursos o insumos para lograr
los resultados esperados o predeterminados con los recursos mas minimos posibles. (Pérez,
2013)

La administracion de recursos, considera el manejo eficiente de estos medios, los
cuales pueden ser tangibles o intangibles. La finalidad de la administracion de recursos es
que dichos medios permitan la satisfaccion de los intereses organizacionales. (Merino y
Pérez, 2010)

Eficacia: es el grado en que el producto o servicio logra satisfacer las necesidades

potenciales y reales o expectativas de los clientes o usuarios de los mismos. (Pérez, 2013)

Las metas estratégicas incluyen objetivos grandes a nivel organizacional a los que
se desea llegar. Estos son utilizados para hacer operativa la mision de la empresa. Estas
ayudan a proporcionar una direccion a como la organizacion puede cumplir los objetivos

mas altos de la jerarquia organizacional. (Aguirre, 2015)

La calidad es la herramienta béasica para las propiedades comunes de un todo, lo que
nos permite compararlo con otras especies. La palabra calidad presenta significados
diferentes. Basicamente, se refiere a un conjunto de caracteristicas que estan
inextricablemente vinculadas a un objeto que les permite satisfacer necesidades explicitas
o implicitas. Ademas, la calidad de un producto o servicio es la percepcién de un cliente o
usuario que se considera una fijaciébn mental de un consumidor que requiere respeto por

este producto o servicio y su capacidad para responder a sus necesidades. (Pérez, 2013)

La atencion al cliente es el servicio proporcionado por una organizacion con la
finalidad de relacionarse con los clientes y alcanzar una anticipacion a la satisfaccion de
sus necesidades. Es un instrumento eficaz para la interaccion con los clientes brindando
asesoramiento idoneo para asegurar la utilizacion correcta de un servicio o producto.
(Kotler & Keller, 2012)
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El ambiente funciona como campo dindmico que interacta originando cambios y
el cual ejerce influencias directas e indirectas sobre las empresas. Procuran aprovechar las
influencias positivas que originan y amortiguan para asimilar las negativas.
El dinamismo del ambiente es la rapidez con la que las fuerzas de los ambientes tanto

generales como especificos se modifican a lo largo del tiempo. (Quezada, 2016)

1.3.9. Relacioén entre cultura organizacional y desempefio laboral

En cuanto a la relacién entre la cultura organizacional y desempefio; Conexion Esan
(2016) sefiala que cultura y desempefio laboral se encuentran relacionados directamente; la
cultura entendida como la manera en que una empresa realiza sus cosas, resultante de seis
factores muy diferentes: la motivacion vertical; las normas internas; las politicas escritas
de la organizacion; las redes internas inherentes a la organizacién; los valores y las

creencias y los sistemas y procesos informales y formales.

Acorde con la teoria y los estudios internacionales o nacionales citados
anteriormente, se revela la importancia de hacerse de una cultura organizacional
fundamentada debidamente en toda organizacion. El investigador Hesckett (2012) en su
libro The Culture Cycle; expresa que las organizaciones con culturas corporativas efectivas
y fuertes cuentan un desempefio entre 20% y 30% mayor que la de organizaciones con

culturas débiles o convencionales.

La cultura organizacional y desempefio laboral son dos aspectos fundamentales para
que una organizacion logre el éxito, el desempefio de sus trabajadores dependera del nivel
de conocimientos e identificacion que la persona posea en relacién a la cultura de su

organizacion.

1.4, Formulacion del problema

1.4.1. Pregunta General
¢Qué incidencia tiene la cultura organizacional en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de

Sechura — Piura, afio 2018?
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1.4.2. Preguntas especificas
a. ¢Cual es la incidencia de la filosofia y valores organizacionales en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de

la provincia de Sechura — Piura, afio 2018?

b. ¢Cudl es la incidencia de las creencias organizacionales en el desempefio
de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia

de Sechura — Piura, afio 2018?

c. ¢Cual es el nivel de incidencia de las normas o politicas organizacionales
en el desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018?

d. ¢Cual es el nivel de incidencia de los simbolos organizacionales en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de
la provincia de Sechura — Piura, afio 2018?

1.5.  Justificacion del estudio

De manera préctica, la investigacion busca establecer la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C;
teniendo en cuenta la filosofia y valores organizacionales, las creencias organizacionales,
las normas o politicas organizacionales y los simbolos organizacionales en cuanto a la

relacion con el desempefio de los colaboradores.

La investigacion se justifica mediante las teorias relacionadas a la cultura
organizacional y el desempefio laboral; estableciendo las dimensiones de ambas variables
segun diversos autores, y la relacion entre las variables; asimismo se fundamenta con
antecedentes de investigacion a nivel internacional, nacional y local en cuanto a la variable

de estudio.
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La investigacion se justifica en el buen conocimiento de la cultura organizacional
ya que se espera que tendra consecuencias positivas en el desempefio de los colaboradores.
Entre las consecuencias positivas tenemos las siguientes: logro, poder, productividad, baja
rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. La accesibilidad a informacion de la

empresa facilitd la toma de decisiones para la investigacion.

1.6.  Hipdtesis

1.6.1. Hipotesis General
Existe una incidencia directa de la cultura organizacional en el desempefio de
los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de

Sechura — Piura, afio 2018.

1.6.2. Hipdtesis Especificas
a. La filosofia y valores organizacionales inciden de manera directa en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018.

b. Existe incidencia directa de las creencias organizacionales en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018.

c. Existe incidencia directa de las normas o politicas organizacionales en
el desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s

S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018.

d. Los simbolos organizacionales inciden directamente en el desempefio
de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la

provincia de Sechura — Piura, afio 2018.
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1.7.  Objetivos

1.7.1. Objetivo General
Establecer la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de

Sechura — Piura, afio 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos
a. Determinar la incidencia de la filosofia y valores organizacionales en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018.

b. Evaluar laincidencia de las creencias organizacionales en el desempefio
de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la

provincia de Sechura — Piura, afio 2018.

c. Establecer la incidencia de las normas o politicas organizacionales en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018.

d. Determinar la incidencia de los simbolos organizacionales en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018.
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Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El estudio presentd un disefio no experimental, debido a que no se manipularon los

resultados obtenidos por medio de los diversos instrumentos de recoleccion.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el disefio no experimental se
especifica dentro del estudio que se efectta sin manipular determinadamente la variable y

en los que nada mas se visualiza el fendmeno en su contexto original para luego analizarlos.

El tipo de investigacion fue correlacional causal, de acuerdo a Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) “los estudios de correlacion miden dos o mas variables para
determinar si estan relacionadas con las mismas entidades o no, y luego analizar la

correlacion”.

La investigacion pretendid establecer la incidencia de la cultura organizacional en
el desempefio laboral en la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de Sechura —
Piura, afio 2018.

Donde:

M= La empresa United Ocean’s S.A.C. O1
Ol1=Variable 1 (Cultura Organizacional) M *
O2=Variable 2 (Desempefio Laboral) 02 v

r= Incidencia de las variables de estudio
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2.2.  Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variable Independiente: Cultura organizacional

Hill y Jones (2014) la conceptualizan como la sumatoria determinada de valores y
normas; los cuales se comparten por los integrantes de una organizacion, ya sean personas
0 grupos; ademas permiten controlar la forma de interaccion que se da entre ellos, y a su

vez con el entorno de la organizacion.

2.2.2. Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Certo (2011) conceptualiza el desempefio laboral como una accion o actitud de
comportamiento que se evidencia en los trabajadores que son esenciales para los objetivos
organizacionales, y que puede medirse en términos de las capacidades de cada persona y

su grado de contribucion a la organizacion.
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capacidades de cada
persona y su grado de
contribucion a la
organizacion.

Variables Definicidn conceptual . . N . . Escala de
Dimensiones Definicion operacional Indicadores o
medicién
Hill y Jones (2014) la Se medira operacionalmente el alineamiento de la| Alineamiento con la visién y mision
conceptualizan como la . I . empresarial
- g visién y mision, del desarrollo profesional y -
sumatoria determinada de | i Enfoque en desarrollo profesional y
valores y normas; los Fgosofl_ay_\/altires personal, el compromiso y responsabilidad, la personal Ordinal
cuales se comparten por | Yrganizacionales . . i i
: P P lealtad y confianza mediante la encuesta / Compromiso y responsabilidad
los integrantes de una
organizacion, ya sean cuestionario Lealtad y confianza en el trabajo
Cu_ltur_a personas 0 grupos, Se medird la retroalimentacion de experiencias
organizacional | ademés permiten Creencias ! a | P Y| Retroalimentacion de experiencias )
M la interaccion laboral mediante la encuesta Ordinal
controlar la forma de| Organizacionales T -
: < [cuestionario Interaccion laboral
interaccién que se da — — — — — —
entre ellos, y a su vez con Normas o Politicas | Se medira el cumplimiento de normas y politicas | Cumplimiento de normas y politicas Ordinal
el ento}no de  Ia Organizacionales | de la empresa mediante la encuesta / cuestionario organizacionales
organizacion. Simbolos Set medira opfracwpglmednte e![ nivel dd? Integracion laboral Ordinal
e integracion y el sentido de pertenencia de : : : rdina
Organizacionales . - . : . Sentido de pertenencia del trabajador
g trabajador, utilizando el cuestionario aplicado. P )
dCerto (2”01|1)b de?ne el Cricienci dOperamonalmente Iaeﬂmi_r:ju:szevaluo enel uso Manejo de recursos Ordinal
esempefio laboral como iciencia e recursos, y que cantidad de recursos son Cantidad de recursos utilizados rdina
las acciones 0 necesarios mediante la encuesta / cuestionario
co_mpor'gamlentos o Operamon_alr_nente la eficacia se evallo a_tre_lves Cumplimiento de metas _
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2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion:

La unidad de andlisis permite decidir a quién se medird y quién brindard datos
precisos para resolver la problematica. La unidad investigativa estd compuesta por
empleados de la empresa UNITED OCEANS S.A.C; la poblacion estuvo constituida por

una totalidad de 43 colaboradores.

2.3.2. Muestra:

Al considerarse una poblacion pequefia, la muestra es igual a la poblacién; osea, N
= n. De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indica lo siguiente "si la
poblacion es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual a la muestra”. Se
llevd a cabo un censo, el cual se utiliz6 dado a que la poblacién es pequefia para obtener
una muestra. Por lo tanto para esta investigacion se tomo en cuenta a toda la poblacion de

43 colaboradores.

2.3.3. Criterios de seleccion:

Se incluyo solo a los colaboradores en planilla de la empresa UNITED OCEANS
SAC. En cuanto a los criterios de exclusion, no se tomo en cuenta al personal con menos
de seis meses laborando en el &rea; ademas, no se tomd en cuenta a las personas que realizan
practicas pre-profesionales dentro la empresa.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas

Las técnicas a emplearse para obtener la informacion y datos correspondientes a las

variables que requiere la presente investigacion seran:
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e Encuesta: En la investigacion se empled esta técnica de recoleccion de datos
cuantitativa, destinada a obtener respuestas sobre el problema en estudio, que se

aplicé a los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

2.4.2. Instrumentos

Las herramientas a emplearse y asi obtener los datos e informacion sobre la presente

investigacion seran:

e Cuestionario: Se aplico el instrumento al representante y personal del &rea contable
de la empresa para fundamentar los resultados obtenidos en cuanto a la variable de

estudio.

2.4.3. Validez de los instrumentos

Los instrumentos de recojo de informacion tuvo que contar con validez de
contenido, la cual debe estar validada por personas expertas en los temas de estudio,
indicando coherencia entre las preguntas, los indicadores y los objetivos de la investigacion.
Cada uno de los instrumentos se aplicard de manera profesional y ético, validando los

resultados por tres (03) expertos relacionados al tema.

2.4.4. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad del cuestionario: para que el instrumento se considere idoneo, y
apropiado, y puede usarse con confianza, el mismo debe cumplir con dos requisitos:

confiabilidad y validez"

Para medir o cuantificar el nivel de fiabilidad o el nivel de comprension de los
instrumentos para cada uno de los items, se aplico el coeficiente de Alpha de Cronbach, en
el instrumento del cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa UNITED
OCEANS S.A.C, obteniendo un valor 0,978 indicando una confiabilidad muy alta.
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2.5. Métodos de analisis de datos

El analisis estadistico de los datos sobre los resultados del cuestionario (instrumento
cuantitativo) el cual fue aplicado a los empleados de UNITED OCEANS S.A.C. son
presentados mediante cuadros y graficos para facilitar la interpretacion. El procesamiento
de los datos recopilados se realizé6 mediante el programa estadistico SPSS version 22.0 y
Excel para Windows

2.6.  Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion, se tuvo en cuenta las siguientes

consideraciones éticas:

e Respetar las directrices de la American Psychological Association (APA).

e El uso de la informacion de la empresa realizard de manera confidencial y
exclusivamente para fines académicos.

e El reconocimiento de la autoria intelectual de la teoria y de cualquier fuente de
informacién, que se menciona total o parcialmente en el marco tedrico de la

investigacion.
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[ll. RESULTADOS

En el presente capitulo, se presentan los resultados del cuestionario aplicado a los
colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

3.1. Objetivo N° 01: Determinar la incidencia de la filosofia y valores
organizacionales en el desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s

S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018.

Tabla 1. Incidencia de la dimension filosofia y valores organizacionales en el
desempeiio laboral

DESEMPENO LABORAL

FILOSOFIA Y VALORES
ORGANIZACIONALES 1 @ @) ) (5) Total

f % f % f % f % f % f %
0 0% 0,00 0 0 0 00 0 0% O ,0%
En desacuerdo (2) 0 0 0 0% 18 419% 1 23% O 0% 19 44.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) 0,0 0,00 5 116% 9 209% 0 ,0% 14 32,6%
0 0
0 0

Muy en desacuerdo (1)

De acuerdo (4) 0% 0 ,0% 0 0% 0 0% 1 23% 1 23%
Muy de acuerdo (5) 0% 0,0% 0 0% 0 0% 9 209% 9 209%

Total 0 ,0% 0 ,0% 23 535% 10 23,3% 10 23,3% 43 100,0%
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

Interpretacion:

En la tabla N° 1 se aprecia que la dimension filosofia y valores organizacionales se
encuentra en una escala 2, por lo que los colaboradores se muestran en desacuerdo en un
44,2%; mientras que la variable desempefio laboral se encuentra en una escala 3,
determinando que los colaboradores se muestran en general ni de acuerdo ni en desacuerdo
en un 41,9%. Asimismo se evidencia que un 32,6% de los colaboradores se muestra ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la dimension en escala 3, de los cuales un 20,9% se

encuentran en la escala 4.

Tabla 2.
Desempefio
laboral
Pearson Filosofia y valores Coeficiente de pearson 917
organizacionales Sig. (bilateral) ,000
N 43

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Se determind que la dimensién filosofia y valores organizacionales se relacionan de
manera positiva fuerte; ya que el coeficiente de correlacion r= 0,917** y un Sig. (bilateral)
=0,000 (Sig. <0.01) con la variable desempefio laboral. En relacion a la dimension filosofia
y valores organizacionales, los resultados descriptivos evidencian que algunos
colaboradores consideran que las actividades laborales no son coherentes con la misién de
la organizacion, asimismo la mayoria de colaboradores perciben que cuando se requiere

personal para algunos puestos, no son considerados.

También manifiestan que no sienten que la organizacién se preocupe por su
desarrollo personal y profesional. Por otro lado, la empresa si hace énfasis en el
compromiso y responsabilidades laborales de cada trabajador; ademéas la mayoria de
colaboradores percibe la falta de capacitacion, lo que incide directamente en su eficacia y
eficiencia en sus labores. Finalmente, el ambiente de trabajo no es el idoneo, ya que no
existe una plena lealtad y confianza plena entre los colaboradores. Lo anterior, permite
inferir que el desempefio no se encuentra en niveles adecuados, debido a que los
colaboradores no admiten la filosofia empresarial en su totalidad, ya que no evidencian las
précticas de normas y valores en la parte directiva de la organizacion a través del ejemplo.
Segun los resultados estadisticos de correlacion si la organizacion se enfoca en mejorar el
nivel de la dimension filosofia y valores, se espera que la variable desempefio mejore de
manera significativa.

3.2. Objetivo N° 02: Evaluar la incidencia de las creencias organizacionales en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de

Sechura — Piura, afio 2018

Tabla 1. Incidencia de la dimension creencias organizacionales en el desempefio
laboral
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DESEMPENO LABORAL

CREENCIAS ORGANIZACIONALES (1) ) ©) (4) (5) Total

f % f % f % f % f % f %
Muy en desacuerdo (1) 0,0 0,00 0 0% 0 0% 0 ,0% O ,0%
En desacuerdo (2) 0 0% 0,00 18 419% 0 0% 0 ,0% 18 41,9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) 0 0% 0,00 5 116% 9 209% 0 ,0% 14 32,6%
De acuerdo (4) 0,0%0,00 0 ,0% 1 23% 7 163% 8 186%
Muy de acuerdo (5) 000,00 0 006 0 ,0% 3 70% 3 7,0%
Total 0 0% 0 ,0% 23 535% 10 23,3% 10 23,3% 43 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.
Interpretacion:

En la tabla N° 2 se aprecia que la dimension creencias organizacionales se encuentra
en una escala 2, por lo que los colaboradores se muestran en desacuerdo en un 41,9%;
mientras que la variable desempefio laboral se encuentra en una escala 3, determinando que
los colaboradores se muestran en general ni de acuerdo ni en desacuerdo en un 41,9%.
Asimismo se evidencia que un 32,6% de los colaboradores se muestra ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la dimension, en una escala 3; de los cuales un 20,9% se encuentran en la

escala 4.
Tabla 2
Desempefio
laboral
Pearson Creencias Coeficiente de pearson ,901™
organizacionales Sig. (bilateral) ,000
N 43

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se determina que la dimension creencias organizacionales se relacionan de manera
positiva fuerte; ya que el coeficiente de correlacion r=0,901** y un Sig. (bilateral) = 0,000
(Sig. < 0.01) con la variable desempefio laboral. En relacion a la dimension creencias
organizacionales, los resultados descriptivos determinan que los colaboradores no conocen
experiencias laborales pasadas para no cometer los mismos errores en sus actividades
encargadas, asimismo perciben que la mayoria de colaboradores no cuentan con las
posibilidades para aprender y sobretodo progresar en la organizacion. La mayoria sefiala
que la organizacion no promueve la cooperacion y solidaridad, por lo cual el comparierismo
o trabajo en equipo no suele ser iddneo dentro de su ambiente laboral. Lo anterior, permite

deducir que la organizacion no presta atencién a que estimulos externos benefician a que el
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trabajador brinde su mejor desempefio. La empresa debe contribuir al desarrollo personal
de los colaboradores para un desarrollo de potencialidades individuales lo que se traducira
en mejores resultados que beneficiaria a ambas partes. Segun los resultados estadisticos de
correlacion si la dimension creencias organizacionales incrementa su nivel, se obtendra

mejores resultados en el desempefio laboral.

3.3. Objetivo N° 03: Establecer el nivel de incidencia de las normas o politicas
organizacionales en el desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s

S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018

Tabla 1. Incidencia de la dimension normas y politicas organizacionales en el
desempeiio laboral

DESEMPENO LABORAL

NORMAS Y POLITICAS

@ ®) 4) ®) Total
ORGANIZACIONALES

f % f % f % f % f % f %
Muy en desacuerdo (1) 0,0 0,00 0 00 0 ,0% 0 ,0% O ,0%
En desacuerdo (2) 0,0 0,00 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% O ,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) 000,00 0 ,0% 0 0 0 ,0% O ,0%
De acuerdo (4) 0 ,0% 0 ,0% 17 395% 4 93% 0 ,0% 21 488%
Muy de acuerdo (5) 0 0% 0,0 6 140% 6 14,0% 10 23,3% 22 512%

Total 0 ,0% 0 ,0% 23 535% 10 23,3% 10 23,3% 43 100,0%
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.

Interpretacion:

En la tabla N° 5 se aprecia que la dimension normas y politicas organizacionales se
encuentra en una escala 5, por lo que los colaboradores se muestran de acuerdo en un
51,2%; mientras que la variable desempefio laboral se encuentra en una escala 5,
determinando que los colaboradores se muestran muy de acuerdo en un 23,3%. Asimismo
se evidencia que un 48,8% de los colaboradores se muestran de acuerdo con la dimension,
determinando una escala 4, de los cuales un 39,5% se encuentran en la escala 3 con una

percepcion de ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto al desempefio laboral.



Tabla 2
Desempefio
laboral
Pearson Normas y politicas Coeficiente de pearson ,603™
organizacionales Sig. (bilateral) ,000
N 43

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Se determino que la dimension normas y politicas organizacionales se relacionan

de manera positiva fuerte; ya que el coeficiente de correlacion r= 0,603** y un Sig.

(bilateral) = 0,000 (Sig. < 0.01) con la variable desempefio laboral. En relacion a la

dimension normas y politicas organizacionales, los resultados descriptivos establecen que

la organizacion hace cumplir los horarios de entrada y salida de sus colaboradores,

asimismo se cumple cabalmente con la presentacion personal de los colaboradores, y son

de alguna manera drasticos e inflexibles al momento de sancionar una falta. Se infiere, que

los colaboradores tratan de cumplir con sus obligaciones debidamente, pero mas por temor

a las normas y politicas, que por un nivel de conviccion aportando al desarrollo y objetivos

0 metas de la organizacion.

3.4. Objetivo N° 04: Determinar el nivel de incidencia de los simbolos

organizacionales en el desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s

S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio 2018

Tabla 1. Incidencia de los simbolos organizacionales en el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

SIMBOLOS ORGANIZACIONALES (1) (2)  (3) (4) (5) Total
f % f% f % f % f % f %
Muy en desacuerdo (1) 0,0%0,0b 0 ,0% 0 0% 0 0% 0 0%
En desacuerdo (2) 0 0% 0 0% 6 140% 0 ,0% 0 0% 6 140%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) 0 ,0% 0 ,0% 12 279% 3 7,0% 0 0% 15 34,9%
De acuerdo (4) 0 0% 0 0% 5 116% 7 163% 0 ,0% 12 27,9%
Muy de acuerdo (5) 0,0%0,0% 0 ,00 0 ,0% 10 233% 10 23,3%
Total 0 ,0% 0 ,0% 23 535% 10 23,3% 10 23,3% 43 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.
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Interpretacion:

En latabla N° 7 se aprecia que la dimension simbolos organizacionales se encuentra
en una escala 3, por lo que los colaboradores se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo
en un 34,9%; mientras que la variable desempefio laboral se encuentra en una escala 3,
determinando que los colaboradores se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo en un
27,9%. Asimismo se evidencia que un 27,9% de los colaboradores se muestran de acuerdo
con la dimension, determinando una escala 4, de los cuales un 16,3% se encuentran en la

escala 4 con una percepcion de acuerdo respecto al desempefio laboral.

Tabla 2
Desempefio
laboral
Pearson Simbolos Coeficiente de pearson ,823™
organizacionales Sig. (bilateral) ,000
N 43

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

Se determind que la dimension simbolos organizacionales se relacionan de manera
positiva fuerte; ya que el coeficiente de correlacion r= 0,823** y un Sig. (bilateral) = 0,000
(Sig. < 0.01) con la variable desempefio laboral. En cuanto a la dimension simbolos
organizacionales, los resultados descriptivos sefialan que la organizacion se celebra de manera
formal algunas fechas importantes dentro del &mbito laboral. Por otro lado, la empresa cuenta
con incentivos para motivar a sus empleados a esforzarse en su carga laboral; lo resaltante es
que los colaboradores se sienten orgullosos de usar los distintivos de la empresa. De lo
anterior, se puede deducir que los colaboradores necesitan una mayor representacion de los
simbolos organizacionales para una mayor identificacion y compromiso que conlleve al logro
de metas y el desarrollo gradual de la organizacion. Los resultados estadisticos correlacionales
sefialan que la dimensién simbolos debe cimentarse para lograr mejores resultados en cuanto

al desempefio individual y grupal.
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3.5. Objetivo General: Establecer la incidencia de la cultura organizacional en el
desempefio de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de

Sechura — Piura, afo 2018

Tabla 1. Incidencia de la cultura organizacional y el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL
CULTURA ORGANIZACIONAL (1) (2) (@3) (4) (5)  Total

fF% f% f % f % f % f %
Muy en desacuerdo (1) 0 0%0,0 0 0% 0 0% 0 0% O ,0%
En desacuerdo (2) 0 0% 0 0% 6 140% 0 0% 0 0% 6 14,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3) 0 0% 0 ,0% 17 395% 3 70% 0 0% 20 465%
De acuerdo (4) 00600 ,0% 0 0% 7 163% 0 0% 7 163%
Muy de acuerdo (5) 00600 ,0 0 0% 0 ,0% 10 233% 10 23,3%
Total 0 ,0% 0 ,0% 23 535% 10 23,3% 10 23,3% 43 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C.
Interpretacion:

En la tabla N° 9 se aprecia que la variable cultura organizacional se encuentra en una
escala 3, por lo que los colaboradores se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo en un 46,5%;
mientras que la variable desempefio laboral se encuentra en una escala 3, determinando que
los colaboradores se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo en un 39,5%. Asimismo se
evidencia que un 23,3% de los colaboradores se muestran muy de acuerdo con la variable
cultura organizacional, determinando una escala 5, de los cuales un 23,3% se encuentran en la

escala 5 respecto al desempefio laboral.

Tabla 2
Desempeiio
laboral
Pearson Cultura organizacional Coeficiente de pearson ,918™
Sig. (bilateral) ,000
N 43

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

Se observa que la variable organizacional se relacionan de manera positiva fuerte; ya
que el coeficiente de correlacién r= 0,918** y un Sig. (bilateral) = 0,000 (Sig. < 0.01) con la
variable desempefio laboral. Los resultados de la variable cultura organizacional determinan

que la empresa se encuentra en un proceso de implementar una cultura fuerte, debido a que los



40

colaboradores responden a los estimulos normativos y valorativos de la organizacion; se
manifiesta aun un control en los procedimientos en las actividades. Los colaboradores realizan
sus actividades porque consideran que se deben realizar de esa manera, y al no promoverse el
desarrollo profesional y personal se resta capacidad al pensamiento innovador. Por lo cual es
necesario, contar con directivos carisméticos para moderar dicha cultura fuerte en desarrollo.
Ya que se evidencio que los resultados estadisticos correlacionales sefialan que un mayor grado
en la cultura organizacional permite que el desempefio mejore significativamente. Se reflejara
en la eficiencia de los colaboradores, utilizando adecuadamente los recursos, administrando
mejor los tiempos productivos y cumpliendo adecuadamente con los procesos de trabajo.
Asimismo en la eficacia, tratando de dar lo mejor de si para el logro de metas de las diferentes
areas, para lo cual es necesaria una retroalimentacion positiva constante, mientras se cimiente
la cultura. Finalmente, las capacitaciones y la innovacion seran necesarias para obtener

mejores resultados.

IV. DISCUSION Y PROPUESTA

4.1. Discusion

La investigacion presentdé como objetivo fundamental establecer la incidencia de la
cultura organizacional y el desempefio de los trabajadores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. en el afio 2018; para lo cual se empled el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos aplicado a los trabajadores de la unidad de andlisis; los resultados se
desarrollaron utilizando herramientas estadisticas de correlacién, y ademas de forma
descriptiva para fundamentar los resultados obtenidos, presentados mediante tablas
cruzadas entre ambas variables y las dimensiones de la variable cultura. Para establecer la
correlacion estadistica se empled el coeficiente de Pearson. Para la presentacion de los
resultados se utilizé la baremacion, de tal manera que se pudo establecer la relacién entre

las variables y dimensiones, determinando el nivel de relacién entre las mismas.

Respecto al primer objetivo especifico, determinar la incidencia de la filosofia y
valores organizacionales en el desempefio de los trabajadores de la empresa United Ocean’s
S.A.C; se parte del aporte de Robbins y Judge (2017) quienes conceptualizan que los
valores y creencias constituyen el sistema cultural compartido entre los individuos que

pertenecen a la empresa. La expresion de este sistema es la comunicacion de las creencias
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y valores a partir de patrones como el comportamiento, el lenguaje, la forma de vestirse, de
interactuar y de crear arte, emplear herramientas, entre otros. A través del sistema de
creencias y valores, la organizacion sostiene una vinculacién con sus empleados. Para
Yturralde (2010) los trabajadores admiten la filosofia de la empresa, debido a que se

practican las normas y los valores que se les inculcan.

En los resultados, se determind6 que la dimension filosofia y valores
organizacionales se encuentra en una escala 2, por lo que los trabajadores se muestran en
desacuerdo en un 44,2%; mientras que la variable desempefio laboral se encuentra en una
escala 3, sefialando que se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo. Los resultados
descriptivos mas resaltantes determinan que algunos trabajadores consideran que las
actividades laborales no son coherentes con la mision de la organizacion. También
manifiestan que no sienten que la organizacién se preocupe por su desarrollo personal y
profesional. Por otro lado, la mayoria de trabajadores percibe la falta de capacitacion, lo
que incide directamente en su eficacia y eficiencia en sus labores. Infiriendo que el
desempefio no se encuentra en niveles adecuados, debido a que los trabajadores no admiten
la filosofia empresarial en su totalidad, ya que no evidencian las practicas de normas y

valores en la parte directiva de la organizacion a través del ejemplo.

Los resultados de Figueroa (2015), el factor "filosofia", revelan un promedio
(11.62), que dice que los trabajadores son coherentes entre sus acciones y la mision
institucional, puesto que por parte de ésta, se muestra un interés tanto por el desarrollo

personal como profesional de los colaboradores.

Ademas, Falcones (2014) sobre el ajuste del tamafio de las metas, objetivos y
estrategias de la compafiia al nivel de favor o aceptacion es neutral al 95%, 4% y 1%. Los
empleados tienen objetivos claros y estan etiquetados con ellos; Los objetivos se establecen
para evaluar el rendimiento, con sus gerentes operativos disponibles y esforzandose por
alcanzar los objetivos de la compafiia. Sin embargo, Curay (2015) sefiala que la
consistencia de la dimension ha mostrado opuestos entre los miembros de IESPP en
términos de su compromiso con los valores centrales, el acuerdo, la coordinacion y la
integracion. La consistencia es alta entre las clases, hay indicadores de bajo nivel en asuntos

educativos y administrativos.
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A partir de los anterior, se puede evidenciar que tanto nuestros resultados son muy
parecidos a los obtenidos por Curay (2015); debido a que los colaboradores presentan falta
de integracion en relacion a la filosofia de la organizacion, mostrando poco compromiso
con la vision y mision, al desarrollar sus actividades. Caso contrario lo que evidencia
Figueroa (2015) y Falcones (2014) determinando que los trabajadores estan alineados con
los objetivos, mision, vision, metas y estrategias de la empresa, y asimismo sus actividades
guardan coherencia con la filosofia empresarial. Ademas dan énfasis en el desarrollo

profesional y personal, algo que dejan de lado en la unidad de anélisis de investigacion.

Los resultados estadisticos de la investigacion, determinaron que la dimension
filosofia y valores organizacionales se relacionan de manera positiva fuerte; ya que el
coeficiente de correlacion r= 0,917** y un Sig. (bilateral) = 0,000 (Sig. < 0.01) con la
variable desempefio laboral. Segun los resultados estadisticos de correlacion si la
organizacion se enfoca en mejorar el nivel de la dimension filosofia y valores, se espera

que la variable desempefio mejore de manera significativa.

Dichos resultados se comparan con los obtenidos por Figueroa (2015) quien
concluye que existe relacion estadisticamente significativa entre el indicador “Filosofias”
de la cultura organizacional y la evaluacion del desempefio; con un r de 0.316 y un sig.
bilateral de 0.017.

Se infiere que la dimension filosofia y valores organizacionales guarda una relacion
muy significativa con el desempefio de los trabajadores, y se sustenta con el antecedente de
Figueroa (2015) quien obtuvo un resultados similares en cuanto al sig. bilateral indicando

una significancia muy alta.

Por los resultados anteriores, se Acepta la Hipdtesis Especifica 1, la cual sefiala que
la filosofia y valores organizacionales se relacionan de manera directa con el desempefio
de los colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de Sechura —

Piura.

En relacién al segundo objetivo especifico, evaluar la incidencia de las creencias

organizacionales en el desempefio de los trabajadores de la empresa United Ocean’s S.A.C;
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los aportes de Robbins y Judge (2017) conceptualizan la creencia organizacional como “el
sentimiento de certeza sobre el significado de algo. Es una afirmacion particular que se
considera verdadera”. Las creencias no solamente es poseer fe o creer en lo que realiza la
organizacion y en el empleado, es ser fiel, honesto, sincero y sobre todo contar con
perseverancia en sus creencias. Las creencias se consideran como la base para comprender

las actitudes y motivaciones.

Los resultados de la investigacion, determinaron que la dimension creencias
organizacionales se encuentra en una escala 2, por lo que los trabajadores se muestran en
desacuerdo en un 41,9%; mientras que la variable desempefio laboral se encuentra en una
escala 3, determinando que los trabajadores se muestran en general ni de acuerdo ni en
desacuerdo en un 41,9%. Los principales resultados descriptivos determinan que los
trabajadores no conocen experiencias laborales pasadas para no cometer los mismos errores
en sus actividades encargadas, asimismo la mayoria de trabajadores perciben que la
organizacion no promueve la cooperacion y solidaridad. Lo anterior, permite deducir que
la organizacion no presta atencion a que estimulos externos benefician a que el trabajador
brinde su mejor desempefio. La empresa debe contribuir al desarrollo personal de los
colaboradores para un desarrollo de potencialidades individuales lo que se traducira en

mejores resultados que beneficiaria a ambas partes.

Estos resultados se comparan con los obtenidos por Angeles (2014) quien concluye
que la comunicacion actualmente desarrolla un papel preponderante dentro de la actividad
empresarial, ella es el hilo que conduce, integra a todas las diversas areas de la organizacion
y orienta hacia fines empresariales concretos. Las creencias organizacionales, cuando son
comunicadas adecuadamente, estas influyen de forma directa en el comportamiento, en las

actitudes y motivaciones del grupo humano.

Se evidencia que los resultados obtenidos, deben ser mejorados en cuanto a la
comunicacion, tal como se evidencia en la investigacion de Angeles (2014) donde ella juega
un papel fundamental para la integracion y cooperacion; ademas consideran que las
creencias organizacionales si son comunicadas permiten modificar las actitudes y

comportamiento de los trabajadores.
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Los resultados obtenidos estadisticamente, determinaron que la dimensién creencias
organizacionales se relacionan de manera positiva fuerte; ya que el coeficiente de
correlacion r=0,901** y un Sig. (bilateral) = 0,000 (Sig. < 0.01) con la variable desempefio
laboral. En relacién a la dimension creencias organizacionales. Segun los resultados
estadisticos de correlacion si la dimension creencias organizacionales incrementa su nivel,

se obtendra mejores resultados en el desempefio laboral.

Por su parte en la investigacion de Quevedo (2015), al correlacionar las creencias
de la cultura organizacional con el desempefio laboral se encontr6é una fuerte relacién, ya
se obtuvo un valor de (p=0,000) asimismo el coeficiente Rho de Spearman es positivo lo

que sefiala la existencia de una correlacion directa muy fuerte por el valor de 0,815.

En dicho sentido se evidencia, que las creencias organizacionales guardan una
relacion muy significativa y directa con el desempefio; ya que los sig. bilaterales en los
resultados y los obtenidos por Quevedo (2015) indican que si las creencias son compartidas
se influird en los comportamientos de los trabajadores de manera positiva lo que repercute

en el desempefio laboral.

Por los resultados anteriores, se Acepta la Hipotesis Especifica 2, la cual sefiala que
existe relacion directa entre las creencias organizacionales y el desempefio de los

colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura.

En cuanto al tercer objetivo especifico, establecer el nivel de incidencia de las
normas o politicas organizacionales en el desempefio de los trabajadores de la empresa
United Ocean’s S.A.C. Se considero el aporte de Medina (2012) quien de fine la politica
organizacional, como la directriz u orientacion que deberia ser acatada, divulgada o
entendida, por la totalidad de los integrantes de la organizacién, en ella se evidencian las
normas y responsabilidades de cada departamento o area de la organizacién. Asimismo, las

normas organizacionales orientan a los colaboradores.

En los resultados de la investigacion se determind que la dimension normas y
politicas organizacionales se encuentra en una escala 5, por lo que los trabajadores se

muestran muy de acuerdo en un 51,2%; mientras que la variable desempefio laboral se
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encuentra en una escala 5, determinando que los trabajadores se muestran muy de acuerdo
en un 23,3%. Los resultados descriptivos méas relevantes establecen que la organizacion
hace cumplir los horarios de entrada y salida de sus trabajadores, asimismo se cumple
cabalmente con la presentacion personal de los trabajadores, y son de alguna manera
drésticos e inflexibles al momento de sancionar una falta. Se infiere, que los trabajadores
tratan de cumplir con sus obligaciones debidamente, pero mas por temor a las normas y
politicas, que por un nivel de conviccion aportando al desarrollo y objetivos o metas de la

organizacion.

Lo que se compara con los resultados obtenidos en la investigacion de Guerrero y
Luy (2014) definiendo que el Sistema de Gestidn del Desempefio es una practica difundida
en el plano de los recursos humanos y la gestion del talento humano; considerado como un
proceso que determina adecuadamente las actitudes, comportamiento y rendimiento del
personal que labora en la institucion superior, acorde a las politicas o normas establecidas

en la organizacion, en beneficio del mismo desempefio y productividad empresarial.

Se deduce que las politicas y normas de la organizacion, se acatan con total
normalidad, y como se evidencia en la investigacion de Guerrero y Luy (2014) el

cumplimiento de las politicas benefician al desempefio y productividad de los trabajadores.

Los resultados estadisticos, determinaron que la dimensién normas y politicas
organizacionales se relacionan de manera positiva fuerte; ya que el coeficiente de
correlacion r=0,603** y un Sig. (bilateral) = 0,000 (Sig. < 0.01) con la variable desempefio

laboral.

Esto se compara con los resultados de Quevedo (2015) concluyendo que al
correlacionar la dimension de la cultura organizacional politicas y normas con el
desempefio laboral se encontrd que ambas variables estan fuertemente relacionadas, pues
se obtuvo un valor de (p=0,000) asimismo el coeficiente Rho de Spearman es positivo lo

cual indica que es una correlacion directa muy fuerte ya que su valor es 0,902.
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Esta dimension normas y politicas es influyente en el desempefio laboral, y la
correlacion es muy significativa y directa; indicando una fuerte relacion verificado por el

valor del sig, bilateral y el p-valor menor a 0.01.

Por los resultados anteriores, se Acepta la Hipdtesis Especifica 3, la cual sefiala que
existe relacion directa entre las normas y politicas organizacionales y el desempefio de los

colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura.

Respecto al cuarto objetivo especifico, determinar el nivel de incidencia de los
simbolos organizacionales en el desempefio de los trabajadores de la empresa United
Ocean’s S.A.C; se parte de la definicion de Robbins y Coulter (2017) quien sefiala que los
simbolos permiten a los empleados identificarse sobre referentes de empleados destacados
en la organizacién o sobre la misma historia y trascendencia de la empresa. Existe una alta
cohesion, cuando los empleados se identifican con la cultura de la organizacion, entre su

comportamiento y los valores organizacionales.

Los resultados obtenidos en la investigacion, determinan que la dimension simbolos
organizacionales se encuentra en una escala 3, por lo que los trabajadores se muestran ni
de acuerdo ni en desacuerdo en un 34,9%; mientras que la variable desempefio laboral se
encuentra en una escala 3, determinando que los trabajadores se muestran ni de acuerdo ni
en desacuerdo en un 27,9%. Los resultados descriptivos sefialan que la organizacion se
celebra de manera formal algunas fechas importantes dentro del ambito laboral. Por otro
lado, la empresa cuenta con incentivos para motivar a sus empleados a esforzarse en su
carga laboral; lo resaltante es que los trabajadores se sienten orgullosos de usar los
distintivos de la empresa. De lo anterior, se puede deducir que los trabajadores necesitan
una mayor representacion de los simbolos organizacionales para una mayor identificacion

y compromiso que conlleve al logro de metas y el desarrollo gradual de la organizacion.

Estos resultados se comparan con los logrados por Curay (2015), se puede observar
que tres niveles de orientacion cambiante, orientacion al cliente, aprendizaje organizacional
muestran una flexibilidad favorable; Sin embargo, en el indicador de cambio e innovacion,
los docentes y los administradores son pocos Yy pueden resistir la adaptacion al entorno y

aprender juntos en situaciones nuevas.
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Se entiende que los simbolos organizacionales, permiten una motivacién para los
trabajadores, brindandoles un sentido de compromiso y orgullo para con su organizacion.
En la investigacion de Curay (2015) se evidencia se consideran en niveles bajos, mientras
que en la investigacion existe un nivel medio, por lo que se observa la necesidad de una
mayor identificacion, ademés de un alineamiento y aprendizaje conjunto frente a

innovaciones 0 nuevas situaciones.

Se determino que la dimension simbolos organizacionales se relacionan de manera
positiva fuerte; ya que el coeficiente de correlacion r=0,823** y un Sig. (bilateral) = 0,000
(Sig. < 0.01) con la variable desempefio laboral. En cuanto a la dimension simbolos
organizacionales, los resultados estadisticos correlacionales sefialan que la dimension

simbolos debe cimentarse para lograr mejores resultados en cuanto al desempefio individual

y grupal.

Estos resultados estadisticos se comparan con los alcanzados por Quevedo (2015)
al correlacionar los simbolos de la cultura organizacional con el desempefio laboral se
encontr6 que ambas variables estan fuertemente relacionadas, pues se obtuvo un valor de
(p=0,000) asimismo el coeficiente Rho de Spearman es positivo lo cual indica que es una

correlacion directa muy fuerte ya que su valor es 0,894.

Es evidente la correlacion muy significativa directa entre los simbolos
organizacionales y el desempefio, evidenciado por los resultados estadisticos a partir del
sig. Bilateral menor a 0.01; por lo que se deduce que deben reforzarse los simbolos para
una adecuada identificacion y compromiso, que contribuya al logro de metas y objetivos

de la investigacion.

Por los resultados anteriores, se Acepta la Hipétesis Especifica 4, la cual sefiala que
los simbolos organizacionales se relacionan directamente con el desempefio de los

colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura.

Finalmente, respecto al objetivo general; establecer la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa United Ocean’s S.A.C;

se considera la definicion de cultura organizacional, planteada por Hill y Jones (2014)
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quienes la conceptualizan como la sumatoria determinada de valores y normas; los cuales
se comparten por los integrantes de una organizacion, ya sean personas 0 grupos; ademas
permiten controlar la forma de interaccion que se da entre ellos, y a su vez con el entorno

de la organizacion.

Por otro lado, en relacién a la variable desempefio laboral; Certo (2011) lo define
como las acciones o comportamientos evidenciados en los trabajadores que son esenciales
para los objetivos organizacionales, y que puede medirse en términos de las capacidades de

cada persona y su grado de contribucion a la organizacion.

En los resultados de la investigacion, se aprecia que la variable cultura
organizacional se encuentra en una escala 3, por lo que los trabajadores se muestran ni de
acuerdo ni en desacuerdo en un 46,5%; mientras que la variable desempefio laboral se
encuentra en una escala 3, determinando que los trabajadores se muestran ni de acuerdo ni
en desacuerdo en un 39,5%. Los resultados de la variable cultura organizacional determinan
que la empresa se encuentra en un proceso de implementar una cultura fuerte, debido a que
los trabajadores responden a los estimulos normativos y valorativos de la organizacion; se
manifiesta aun un control en los procedimientos en las actividades. Los trabajadores
realizan sus actividades porque consideran que se deben realizar de esa manera, y al no
promoverse el desarrollo profesional y personal se resta capacidad al pensamiento
innovador. Por lo cual es necesario, contar con directivos carismaticos para moderar dicha

cultura fuerte en desarrollo.

Estos resultados se comparan con los que Falcones (2014) compara el rendimiento
de la cultura con los resultados: 89% de afecto, 7% neutral 4% desfavorable. EI 89% de
afecto ha demostrado que los empleados de Nestlé creen que siguen su desarrollo como
superiores directos. Estan convencidos de que el éxito del proceso de evaluacién es una
forma justa y transparente de visibilidad y clarificacién de lo que se espera de ellos. Tinoco,
Quispe y Beltran (2014) también tienen un cierto nivel de 60%, lo que implica un nivel
aceptable de cultura organizacional de la facultad en ingenieria mecanica que muestra la

velocidad permitida, lo que requiere un retraso en el tiempo para el mejor.
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Sin embargo, Figueroa (2015) ha demostrado que la capacidad promedio general
(92.28), lo que significa que el éxito de los empleados siempre es abierto y mejor en todas
las areas, funciones y habilidades personales que contribuyen al logro de las metas
establecidas. Los resultados se refieren a la técnica, produccion y servicio del
departamento.

Los resultados estadisticos de la investigacion; se observé que la variable
organizacional se relacionan de manera positiva fuerte; ya que el coeficiente de correlacion
r=0,918** y un Sig. (bilateral) = 0,000 (Sig. < 0.01) con la variable desempefio laboral. En
los resultados estadisticos correlacionales se evidencié que un mayor grado en la cultura
organizacional permite que el desempefio mejore significativamente. Se reflejara en la
eficiencia de los trabajadores, utilizando adecuadamente los recursos, administrando mejor
los tiempos productivos y cumpliendo adecuadamente con los procesos de trabajo.
Asimismo en la eficacia, tratando de dar lo mejor de si para el logro de metas de las
diferentes &reas, para lo cual es necesaria una retroalimentacion positiva constante,
mientras se cimiente la cultura. Finalmente, las capacitaciones y la innovacion seran

necesarias para obtener mejores resultados.

Por su parte Quevedo (2015) al correlacionar la cultura organizacional con el
desempefio laboral se encontré que ambas variables estan fuertemente relacionadas, pues
se obtuvo un valor de (p=0,000) asimismo el coeficiente Rho de Spearman es positivo lo

cual indica que es una correlacién directa muy fuerte ya que su valor es 0,843.

Finalmente, se puede citar a Camio (2012) quien sefiala que la cultura
organizacional aporta beneficios para un adecuado desempefio y control del personal.
Conexion Esan (2016) sefiala que cultura y desempefio laboral se encuentran relacionados
directamente. La cultura organizacional y desempefio laboral son dos aspectos
fundamentales para que una organizacion logre el éxito, el desempefio de sus trabajadores
dependera del nivel de conocimientos e identificacion que la persona posea en relacién a la

cultura de su organizacion.

Por los resultados anteriores, se Acepta la Hipotesis General, la cual sefiala que

existe una incidencia directa de la cultura organizacional en el desempefio de los
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colaboradores de la empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura,
afio 2018.

4.2.  Propuesta
4.2.1. Introduccion

UNITED OCEAN'S S.A.C; es una empresa que presenta como rubro principal la
Pesca, desarrollando actividades de criaderos de peces, elaboracion y conservacion de
pescado, crustaceos y moluscos; asimismo transporte de carga por carretera. Inicio sus
actividades hace aproximadamente hace 13 afios (02/05/2005), la representante legal es
Ana Lilian Eche Zapata; se encuentra ubicada en Calle 02 N° 301, Lote 15 Z.1, Distrito y
Provincia De SECHURA, PIURA, la situacion actual de esta empresa dentro del mercado
peruano es BAJA PROV. POR OFICIO. Cuenta con una planta de procesamiento de
productos congelados; teniendo Resolucion Directoral N° 130-2007-PRODUCE/DGEPP.

El rubro donde se desempefia es altamente competitivo, en la zona norte del Peru
existen distintas empresas dedicadas a la misma actividad de procesamiento de productos
congelados. A pesar de contar con experiencia en el rubro, es necesario que los responsables
estratégicos en cuanto a produccion posean conocimiento de las normativas vigentes para
ser comunicadas a sus operarios, asimismo fundamentar la identificacién del personal, ya
que basicamente existe una alta rotacion del personal de apoyo. También es evidente una
lata regulacion del Ministerio de la produccion IMARPE, PRODUCE. Existen
fiscalizaciones a empresas pesqueras debido a que los grupos de interés estan enfocados en

lo ambiental y la conservacién de la biodiversidad.

4.2.2. Objetivos de las estrategias o propuestas

Objetivo general

Disefiar una propuesta de estrategias de cultura organizacional para el
fortalecimiento del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa UNITED
OCEAN'SS.A.C.
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Objetivos Especificos
e Realizar un andlisis de los factores externos e internos.
e Determinar las tacticas y actividades para la estructura de las estrategias
e Fortalecimiento de habilidades del recurso humano, mediante las

capacitaciones y motivaciones para los empleados

4.2.3. Justificacion

El disefio de estrategias de cultura organizacional, se basa en lograr que los
colaboradores se muestran identificados y posean un compromiso con la organizacion; de esta
manera se pretende que los colaboradores incrementen su productividad, generando

sentimientos para un desarrollo organizacional que beneficie a ambas partes.

Considerando que el recurso humano es parte esencial y trascendental para que las
operaciones o actividades que realice la empresa se den en términos eficiencia, eficacia y
calidad. Alcanzar un nivel de compromiso e identificacion por parte del colaborador es vital
para el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales.

Asimismo, es necesario involucrar a los colaboradores en cuanto a la filosofia
empresarial de la empresa (vision y mision); ya que debido a las inspecciones de seguridad y
actividades normativas de las instituciones del estado, se logre un desempefio dentro de los

margenes establecidos en las operaciones de extraccion y compromiso ambiental.
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FODA DE LA EMPRESA UNITED
OCEAN’'S

FORTALEZAS

DEBILIDADES

1.Experiencia en la extraccion del recurso Hidrobioldgico

2.Recursos financieros necesarios y capacidad de
endeudamiento
3 Planeacion estratégica de mercado

4.Instalaciones propias

1. Pobre gestion competitiva
2. No existen indicadores de gestion
3. Falta de procesos de comunicacién interna.

4.No existen medios de capacitacion para los empleados

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIA FO

ESTRATEGIA DO

1.Formalizacion y fiscalizacion a empresas
de pesca

2. Innovacién tecnolégico en
infraestructura

3.Crecimiento Econoémico del Sector

4. Balanza comercial positiva del sector

e  Establecer un programa de adecuacion a las

normativas de las entidades reguladoras

e Programas de control y supervisién periédicos

e Planificar y gerenciar competitivamente la empresa

mediante indicadores estratégicos

e Fortalecer el compromiso del recurso humano

AMENAZAS

ESTRATEGIA FA

ESTRATEGIA DA

1. Exposicidn al incremento de precios de
insumos

2. Inestabilidad climatolégica

3. Ingreso de nuevos competidores.

4. Inversion de tecnologia por parte de los

competidores

e Innovacion tecnoldgica , con equipos y
maquinarias sofisticadas para las faenas de pesca

e  Proponer un programa de gestion de calidad

e Mejoramiento en las relaciones con socios

estratégicos (proveedores y grupos internos )

e Fortalecer equipos de trabajo
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4.2.5. Andlisis del entorno competitivo

a) Rivalidad entre empresas establecidas:

La empresa United Ocean’s S.A.C; se ubica en un rubro altamente competitivo; y
segun los recursos hidrobioldgicos demandados, para su procesamiento y posterior
exportacion, se observa que hay muchas empresas que se dedican a la actividad
principal de procesamiento de congelados. En el top del rubro se encuentran 15
empresas: Corporacion Refrigerados INY S.A (RUC: 20132712086); CFG
Investment S.A.C (RUC: 20512868046); Pesquera Centinela S.A.C (RUC:
20278966004); Mik Carpe S.A.C (RUC: 20484294756); Acuacultura y Pesca S.A.C
(RUC: 20136740351); LSA Enterprises PERU S.A.C (RUC: 20508555629);
Pesquera Natalia S.A.C (RUC: 20513452153); Corporacion Pesquera Giuliana S.A
(RUC: 20516556138); Acuicola los Paiches S.A.C (RUC: 20508946733); Perupez
S.A.C (RUC: 20502257634); Sustainable Fishing Resources S.A.C (RUC:
20521935082); Pesquera Rosario S.A (RUC: 20324810278); Trunifor S.A.C (RUC:
20525640184); Corporacion Pesquera Inca S.A.C (RUC: 20174244244); Copeinca
S.A.C (RUC: 20224748711); Marinazul S.A (RUC: 20513632569); donde la
empresa en estudio no aparece por lo cual se considera una competitividad alta.

b) Amenaza de productos y/o servicios sustitutos:
En cuanto a los productos sustitutos, depende basicamente de la estacionalidad de las
especies maritimas; donde se observa que en algunas hay épocas de veda, y un alto
control por parte de las autoridades competentes.
En cuanto a los servicios de procesamiento y congelado de productos al existir
muchas empresas, existe una amenaza elevada, basicamente diferenciados por

capacidad tecnoldgica y permisos obtenidos por IMARPE o PRODUCE.

c) Riesgo de entrada de nuevos competidores:
Al considerarse un crecimiento constante del sector, principalmente por el nivel de
exportacion de productos maritimos congelados, y en ocasiones por influencias
climatoldgicas es latente el ingreso de nuevos competidores con tecnologia,

infraestructura adecuada al ser empresas mas grandes, por lo que la empresa debe
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considerar lo atractivo del sector y posicionarse adecuadamente en el rubro,
mediante alianzas o capacidad de gestion.

d) Poder de negociacion con los proveedores:
Se puede decir que el poder de negociacion de los proveedores es alto, porque la
empresa siempre hace prevalecer las relaciones con sus proveedores, donde los
pescadores artesanales, juegan un papel importante cuando las faenas de pesca son
bajas. Asimismo en cuanto a los insumos necesarios para realizar las faenas, se debe
contar con socios estratégicos que permitan facilidades en los pagos, como en el caso

de petréleo

e) Poder de negociacion de clientes:
El poder de negociacion de los clientes es alto, a pesar que la empresa fija sus tarifas
previa solicitud del cliente. La competencia directa es alta, por lo cual los clientes
pueden solicitar el servicio de congelado en otras empresas. Asimismo, en cuanto a
la exportacion de congelado, depende de las relaciones para determinar la ventana

comercial mas adecuada y colocar en el extranjero sus productos.

4.2.6. Mercado meta
La propuesta esta dirigida para los colaboradores de la Empresa United Ocean’s; siendo un

total de 43 colaboradores, entre operarios y supervisores.

4.2.7. Estrategias de cultura organizacional.

Estrategias FO: Programas de control y supervision periddicos

a) Descripcion de la estrategia
Se pretende realizar esta estrategia, de un mayor control y supervision para fomentar
el compromiso de los colaboradores en alineamiento de las metas y objetivos
empresariales; y a su vez que las operaciones se desarrollen acorde de las normativas

y politicas de la empresa en funcion a los entes reguladores.

b) Tacticas

e Mejorar la eficacia y eficiencia en las actividades
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e Conseguir el cumplimiento de las metas y objetivos propuestos en las diferentes

areas.

e Optimizar el desarrollo de actividades administrativas y operativas en el campo

c) Programa estratégico

e Capacitar al personal responsable de verificar el cumplimiento de la
normatividad y compromisos ambientales en temas referidos a la realizacion de
los monitoreos ambientales, a través de un instructor externo especializado que
acredite conocimientos en el tema.

e Charlas Motivacionales al personal para fomentar la identificacion del personal
con la filosofia empresarial (vision, mision, valores)

e Capacitar al personal para el manejo de residuos solidos

d) Responsable
Gerente general y Supervisores de areas

e) Cronograma de actividades

JULIO AGOSTO | SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE | DICIEMBRE |
ACTIVIDADES |1]2|3|4|1]2|3|4| 1| 2| 3| 41| 2| 3] 4/1| 2| 3| 4|1 2| 3] 4

Capacitacion de
monitoreo
ambiental

Charlas
motivacionales

Capacitacién
residuos solidos

f) Presupuesto

ACTIVIDADES COSTO

S/. 3500.00
Capacitacion de monitoreo ambiental

S/. 1200.00
Charlas motivacionales

S/. 3000.00

Capacitacion residuos sélidos
TOTAL S/. 7700.00
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Estrategias FA: Proponer un Programa de gestion de calidad

a) Descripcion de la estrategia
Esta estratégica se enfoca en el alineamiento de los colaboradores acorde con los
objetivos a mediano plazo de la empresa, con la finalidad de alcanzar la plena
satisfaccion del cliente, un adecuado control de procesos y contar con certificaciones

externas que permitan una integracion de la cultura empresarial

b) Tacticas
e Mejorar el desemperio eficiente y eficaz de los colaboradores
e Evaluacion de la percepcion de los clientes
e Disminuir el control y supervisién

e Mejora continua de procesos

c) Programa estratégico
e Capacitar al personal en emergencias ambientales
e Encuestas sobre el producto y gestion a clientes nacionales o internacionales
e Realizar reuniones periddicas para retroalimentar sobre los puntos criticos y de

mejora a supervisores y empleados.

d) Responsable
Jefe de Recursos Humanos

e) Cronograma de actividades

JULIO AGOSTO | SETIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE

ACTIVIDADES

1

2

3

4

Capacitacion
emergencias
ambientales

Charlas de
coaching

Reuniones
periodicas

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4
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f) Presupuesto

ACTIVIDADES COSTO

S/. 3000.00
Capacitacién emergencias ambientales

S/. 1000.00
Encuestas

S/.500.00
Reuniones periodicas
TOTAL S/. 4500.00

Estrategias DO: Fortalecer el compromiso del recurso humano.

a) Descripcion de la estrategia
En esta estrategia se pretende general un mayor compromiso, a través de mejorar la
comunicacion empresarial, para mantener una informacion oportuna para con los
colaboradores; asimismo se requiere un mayor reconocimiento para las metas u
objetivos alcanzados, la necesidad de involucrar y generar mayor participaciéon de
los colaboradores mediante lluvias de ideas; y finalmente fomentar el desarrollo

profesional mediante cursos o especializaciones segln el rubro empresarial.

b) Tacticas
e Mejorar el flujo de comunicacion en la organizacién
e Mayor reconocimiento por las metas alcanzadas
e Incrementar la participacion de los colaboradores

e Fomentar el desarrollo profesional

c) Programa estratégico

o Mantener informados a los colaboradores de acciones y/o cambios en la
organizacion

e Mejorar las condiciones laborales y salariales para que los empleados se sientan
satisfechos y desemperien eficientemente su trabajo

e Generar espacios para lluvia de ideas para mejora en procesos o procedimientos

e Cursos de actualizacién o innovacion en el rubro
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d) Responsable

Gerencia general y Area de recursos humanos

e) Cronograma de actividades

ACTIVIDADES

JULIO AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE

4

Flujo
comunicacional

1/2(3|4]1[2|3]4] 1| 2| 3| 4] 1] 2] 3| 4] 1| 2| 3| 4] 1| 2] 3

Condiciones
laborales y
salariales

Participacion de los
colaboradores

Cursos de
actualizacién

f) Presupuesto

ACTIVIDADES COSTO

Condiciones laborales y salariales

% segun salarios

S/. 50.00
Participacion de los colaboradores
S/. 5000.00
Cursos de actualizacion
TOTAL S/. 5050.00

Estrategias DA: Fortalecer equipos de trabajo

a) Descripcion de la estrategia

Esta estrategia pretende generar una mayor cooperacion, sociabilizacion entre los

equipos de trabajo de las diferentes areas de la empresa. Ademas de brindar recursos

mediante capacitacion a los colaboradores de la importancia de alcanzar las metas u

objetivos organizacionales.

b) Tacticas
Fortalecer las relaciones y la cooperacion con los compafieros de trabajo
Fomentar vinculos de socializacion entre los colaboradores

Formacidn de equipos de alto rendimiento a cargo de un coach




c) Programa estratégico

e Realizar actividades sociales dirigidas al personal de la empresa con el fin de

estrechar los lazos de amistad y de compafierismo entre los colaboradores

e Celebracion de fechas importantes para la empresa.

e Capacitacion sobre formacion de equipos de trabajo

d) Responsable

Gerencia genera y area de recursos humanos.

e) Cronograma de actividades

59

JULIO

AGOSTO

SETIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

ACTIVIDADES 112|3]|4

11234

1

2

3] 4] 1| 2

3

4|1 1| 2

3

4

1

2

3

Actividades sociales

Ceremonias
institucionales

Capacitacién
equipos de trabajo

4

f) Presupuesto

Capacitacién equipos de trabajo

ACTIVIDADES COSTO

S/. 2500.00
Actividades sociales

S/. 1500.00
Ceremonias institucionales

S/. 2000.00

TOTAL

S/. 6000.00
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4.2.8. Viabilidad

Las estrategias planteadas responden a la matriz FODA, y permitiran la mejora en cuanto a
la Cultura organizacional y el desempefio de los colaboradores. Las inversiones necesarias
son viables en cuanto a los ingresos por exportaciones de la empresa, ademas son necesarias
para cumplir con la normatividad y supervision de agentes del estado en relacion a la Pesca.
Por lo cual mediante coordinacion de la gerencia y el area de recursos humanos, se considera

viable la aplicacion de la propuesta.

PRESUPUESTO

Segun las actividades propuestas se considera los costos de la propuesta:

ACTIVIDADES COSTO

S/. 3500.00
Capacitacién de monitoreo ambiental

S/. 1200.00
Charlas motivacionales

S/. 3000.00
Capacitacion residuos so6lidos

S/. 3000.00
Capacitacién emergencias ambientales

S/. 1000.00
Encuestas

S/. 500.00
Reuniones periddicas

S/.50.00

Participacion de los colaboradores

S/. 5000.00
Cursos de actualizacion

S/. 2500.00
Actividades sociales

S/. 1500.00
Ceremonias institucionales

S/.2000.00
Capacitacién equipos de trabajo
TOTAL S/. 23,250.00

Fuente: Elaboracion propia.

La inversion total es de S/. 23,250.00



RELACION BENEFICIO - COSTO

A continuacion se detallan las ventas totales del 2017:
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MES INGRESOS

S/. 306.000
Enero

S/. 385.000
Febrero

S/. 325.000
Marzo

S/. 475.000
Abril

S/. 560.000
Mayo

S/. 595.000
Junio

S/. 884.000
Julio

S/. 805.000
Agosto

S/. 715.000
Setiembre

S/. 865.000
Octubre

S/. 630.000
Noviembre

S/. 595.000
Diciembre
TOTAL S/. 7,140.000

Fuente: Elaboracion propia.

Los ingresos totales de la Empresa United Ocean’s respecto al afio 2017 son de

S/. 7,140.000, lo cual se espera un crecimiento del 10% para fines del afio 2018.

Teniendo en cuenta que la inversion total es de

Ventas Totales 2017:

Crecimiento esperado para fines 2018:
Total inversion para propuesta:
Beneficio — Costo

Incremento de ventas =

Relacion Beneficio-Costo =

S/. 23,250.00.
S/. 7,140.000
10%
S/. 23,250.00
2
S/. 7,140.000%10%
= S/. 71,400.000
S/. 71,400.000 / S/. 23,250.00

Relacién Beneficio-Costo = 3.07



4.2.9. Mecanismo de control

El control de la propuesta se llevara a cabo mediante los indicadores siguientes:
o Nivel de identificacion
¢ Nivel de compromiso
e Nivel de comunicacion

¢ Nivel de desempefio
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V. CONCLUSION

La dimension filosofia y valores organizacionales; guardan una relacién positiva, alta,
directa y muy significativa; con la variable desempefio laboral. La dimension se
encuentra en un nivel en escala 2 (en desacuerdo), cuando la variable desempefio se
ubica en una escala 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Ademas se concluy6 que las
actividades operativas de los colabores no estan acorde con la filosofia empresarial;
también que el ambiente de trabajo no es el idoneo y se requiere de capacitaciones para
el desarrollo profesional; pero si se enfatiza en el compromiso y cumplimiento de las

responsabilidades laboral.

La dimension creencias organizacionales; guarda una relacién positiva, alta, directa y
muy significativa; con la variable desempefio laboral. La dimension se encuentra en un
nivel en escala 2 (en desacuerdo), cuando la variable desempefio se ubica en una escala
3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Ademéas se concluyé que no se comunican
experiencias pasadas, no evidencian la posibilidad de progresar dentro de la
organizacion, no existe mucha cooperacion entre los colaboradores, y no se potencian

las habilidades de sus colaboradores.

La dimension normas y politicas organizacionales; guardan una relacion positiva,
media, directa y muy significativa; con la variable desempefio laboral. La dimensién
se encuentra en un nivel en escala 5 (muy de acuerdo), cuando la variable desempefio
se ubica en una escala 5 (muy de acuerdo). Ademas se concluy6 que la empresa es
estricta en el cumplimiento de las politicas 0 normas institucionales, las metas y
objetivos se cumplen mas por temor de sanciones que por identificacion y compromiso

por parte del colaborador.

La dimension simbolos organizacionales; guardan una relacion positiva, alta, directa 'y
muy significativa; con la variable desempefio laboral. La dimension se encuentra en un
nivel en escala 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), cuando la variable desempefio se
ubica en una escala 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Ademas se concluyo que la
empresa celebra algunas fechas importantes en el ambito laboral, existen incentivos

pero la identificacion de los colaboradores no es la adecuada.
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La variable cultura organizacional; guarda una relacion positiva, alta, directa y muy
significativa; con la variable desempefio laboral. La variable se encuentra en un nivel
en escala 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), y la variable desempefio se ubica en una
escala 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Ademas se concluy6 que los colaboradores
responden a los estimulos normativos y valorativos de la organizacion; los
colaboradores realizan sus actividades porque consideran que se deben realizar de esa
manera, y al no promoverse el desarrollo profesional y personal se resta capacidad al

pensamiento innovador.
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VI. RECOMENDACIONES

Que la direccion y el area de recursos humanos de la empresa United Ocean’s; debe
actualizar el manual de organizacién y funciones para que las actividades o tareas del
personal se relacionen con la mision y vision de la empresa, también fortalecer el
compromiso de los colaboradores a través de capacitaciones que permitan su desarrollo
profesional. También es necesario realizar actividades que permitan la aceptacion de la

filosofia empresarial, a través de normas y valores reflejados en los directivos.

Los encargados o supervisores de cada area de la empresa United Ocean’s; deben realizar
retroalimentacion para un mejor desempefio de los colaboradores sobretodo no repetir
errores pasados en cuanto a los procesos de produccion; ademas reforzar a los
colaboradores cooperativos o de equipo para alcanzar un mejor desempefio global,

finalmente disefiar estrategias de incentivos para los colaboradores.

Que la direccion de recursos humanos, continte con el control de las politicas laborales y
las normas de presentacion del personal, para lograr una mayor identificacion laboral por
parte de los colaboradores; ademas de emplear caracteristicas de liderazgo por parte de los

supervisores para mantener adecuadas relaciones con los colaboradores.

La direccion, debe indicar realizar reuniones o celebraciones formales en fechas
conmemorativas de la empresa y de fechas sociales como el dia de la madre, padre,
navidad, etc. Para fortalecer la integracion del personal, también realizar acciones para

alcanzar una mayor identificacién y compromiso en los colaboradores.

Que la direccion, ponga en marcha la propuesta de estrategias de cultura organizacional
para fortalecer el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa, teniendo en
cuenta los programas de control y supervision periddicos en los procesos, garantizar
productos hidrobiologicos de calidad para satisfacer las necesidades de clientes,
fortalecimiento del compromiso e identificacion de los colaboradores; y finalmente dar

énfasis a la integracion del personal y el trabajo cooperativo o de equipo.
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FI" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Anexo 1. Encuesta a Colaboradores

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le
agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario estd destinado a recopilar informacion que serd necesaria como sustento de la
investigacion ““LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA UNITED OCEAN’S S.A.C. DE LA PROVINCIA DE
SECHURA — PIURA, ANO 2018”’. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la
alternativa que Ud. crea conveniente segun la escala que se presenta a continuacion. Muchas gracias.

La escala de medicion consta:
(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO -
(2) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalmente De En Totalmente
de acuerdo acuerdo | Indeciso | desacuerdo en

ITEMS desacuerdo

5 4 3 2 1

Filosofia Y Valores Organizacionales
1 | Las actividades de su trabajo son coherentes
con la mision - visién de la empresa.

Cuando se requiere personal para alguna
2 | area, se toma en cuenta a los colaboradores
internos en primera instancia.

A la empresa le interesa tanto su desarrollo
profesional como personal.

En su empresa se fomenta el compromiso y
la responsabilidad en sus tareas.

En su empresa se considera la capacitacion y
el conocimiento para un mejor desempefio.

Percibe usted un ambiente de lealtad y
confianza dentro de su empresa.

Creencias Organizacionales

En su empresa se trasmiten experiencias
pasadas para mejorar las actividades
encargadas.

En su empresa se le permite aprender y
progresar como persona.

En su empresa se fomenta la solidaridad y
cooperacion en las actividades.

En su empresa se fomenta el compafierismo

10
entre los colaboradores.
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ITEMS

Totalmente De En Totalmente
de acuerdo acuerdo | Indeciso | desacuerdo en
desacuerdo
5 4 3 2 1

Normas o Politicas Organizacionales

11 | En su empresa se cumplen los horarios de
entrada y de salida.
12 En su empresa existen normas respecto a la
presentacion personal de los colaboradores.
13 | En su empresa se sanciona ante una falta.
Simbolos Organizacionales
14 | En su empresa se celebra fechas importantes
como el dia del trabajo, navidad, entre otros.
15 En Su empresa se empl_ean incentivos para
premiar los buenos trabajos.
Los reconocen y se enorgullecen con los
16 | distintivos de la empresa (logo, uniformes,
etc.)
Eficiencia
17 En su area de trabajo se encuentran defipidos
los métodos de trabajo para cada funcion u
actividad.
18 En su area de trabajo usa adecuadame_nte los
recursos acorde con las tareas que realiza.
En su area de trabajo considera que el factor
19 | tiempo es empleado adecuadamente en la
realizacion de sus actividades.
En su é&rea consideran importante la
20 | disminucién de los gastos materiales en el
cumplimiento de sus tareas o actividades.
Eficacia
1 En su érea} dg trabajo se conside_zrg accesible
el cumplimiento de las actividades de
acuerdo a las metas establecidas.
En su area de trabajo, Ud. cumple con las
22 | metas que le son asignadas en condiciones
adecuadas de cantidad y calidad.
En su area de trabajo o actividad, busca
23 | cumplir sus tareas de manera ordenada y
rapida.
Su jefe le brinda retroalimentacion oportuna
24 | en relacién al cumplimiento de objetivos y

metas.
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ITEMS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

25

Calidad

En su area de trabajo existen normas y
directrices de calidad en los procesos o
funciones que desempenia.

26

En su empresa sus operaciones o actividades
se tienen en cuenta aspectos relacionados al
ambiente, seguridad y salud en el trabajo
adecuadamente.

27

Se realizan capacitaciones constantes para
mejorar los procesos o0 servicios que ejecuta
desde su funcion.

28

Considera que la Innovacién es un factor que
permite asegurar resultados de calidad en sus
procesos productivos y los servicios que
realiza.

DATOS GENERALES

1. Edad
2. Sexo

3. Estado civil :
4. Ocupacion

Fecha:




Anexo 2. Validacion y Confiabilidad

Validacion 1

CESAR VALLEIO

Par medio de la presante hago constar que he revisadc con fines de Validacion
los instrumentos:

Cuestionario.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario parzs |
trzbzjadores de |z empresa = DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
United Oceans S.A.C.

N

%

1.Claridad

2.0bjelvidad

3.Actualidad

AR RSNAR

4.Orgarizacién

5.5uficiencia

6.Intencionzlidad

7.Consistencia

B.Coherencia

9.Metodologia
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Validacion 2

CESAR VALLE IO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo./.tffé:’s’fv‘.éé?.zs...r%;ﬁ.cﬂ{ ne BRI DNI Ne. 728735 FF. Doctora
en...... l:) '.’5:“;.!2.).0/.‘:":!5 - 2’437 7=
Ne AN croaissis
desempenandome actlxalmente comao ...... 2
rt B 4

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:
Cuestionario.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

| Cuestionario Para i
| Traba;adore§ De Lajl ,ociente | aceprasie BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
| Empresa United Oceans i

S.A.C.

1.Claridad

2.0bjetividad

% %

3.Actualidad

LY

4.0rganizacidn

| &

5.5uficiencia /

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

N ”'\"‘\‘

9.Metodologia
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 26 dias del mes

de abril del Dos mil Dtemocho. /;/ . £, /I{/ ,
Lic. Mercedes ciosde Bricert

Dra. en Ciencias Administrativas

CLAD N® 05103
7 ' .
Dra. 5 TR ceves /6///1’(/{ CEdi PE ﬁﬁ.li?jﬂja
DNI : OZ2FPY 5T

Especialidad : & /o e Ap.
E-mail Y nsehedid @) %j’f o, A
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Validacién 3

& USY

CESAR VALLEJO

CON}STANCIA D,(/E VALIDACION
= ~ o / ~ $ \ '?’?, —_— 2
Yoj@&;{'ﬁ\’\&/\T'Y\u@QC S\g‘\\/ Qcon DNI N° Ol}%{(“(%g Licenciado

on . Cliemian  AdIATaTNVED

N ANR: oo _ de profesion..... »cWW“MTﬁ‘«PLW .............
= .
desempefandome actualmente como ... et CQ/‘*"*_C ................

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos:
Cuestionario.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Cuestionario para &3 |
trabajadores de la empresa | DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

United Oceans S.A.C. - pasTs SRR

1.Claridad " v

2.Objetividad wd

‘ 3.Actualidad

4.0rganizacion

(//
| a
5.Suficiencia ‘/

6.Intencionalidad . : ‘/

7.Consistencia \/
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8.Coherencia \/

9.Metodologia
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En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 26 dias del mes
de abril del Dos mil Dieciocho.

Lie: . Jox {\J\M{\\, \,@\H_@ jc;\\z'\.(;tf\oﬂ,
DRI T e Bt R
Especialidad : Ak iing vt FvaCATA

E-mail At TN a0 Sanele . C 3\/@@ | comny
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Confiabilidad

Informe N° 01 - 2018-RAAJ OI-UCV-Piura

OFICINA DE INVESTIGACION. UCV PIURA

Informe técnico de confiabilidad con el cilculo del Alfa de Cronbach.
Estudiante: CRUZ PALOMINO, JOSE LUIS
Escuela Académica de Administraciéon de Empresas

Docente a tiempo completo
Oficina de investigacion
MSc. RICARDO ANTONIO ARMAS JUAREZ - COESPE N° 507-

Despues de haber sido validado por Jueces Expertos, mostrando la validez del instrumento para el estudio:
“LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPERNO DE LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA UNITED OCEAN’'S S.A.C. DE LA PROVINCIA DE SECHURA — PIURA, ANO 2018

* El estudiante desarrollé 28 preguntas en el Instrumento, para aplicar a los trabajadores de la empresa
con el objetivo de medir cultura organizacional en el desempefio de los colaboradores de dicha
empresa, donde el instrumento si se definen por escala en las respuestas obteniéndose resultados que
definan consistencia interna al realizar un calculo para el analisis de fiabilidad. Por lo tanto al existir
homogeneidad, uniformidad por escalas en las respuestas a sus preguntas, se utilizé la fiabilidad de Alfa
de Cronbach que se dan en la siguiente tabla:

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,972 28

Se debe mencionar que el coeficiente Alfa de Cronbach tiene una confiabilidad excelente segun la
escala de valorizacion propuesta por Vellis (1991):

En conclusién, para este trumento tiene un FIABIL D EV. es decir el

instrumento se puede utilizar

Piura, 03 de Mayo del 2018

ANTONIO ARM
RICARD G, ENESTADISTICA
COESPE 507




Anexo 3. Matriz de Consistencia
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TEMA PROBLEMA DE LA INVESTIGACION OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION METODO
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: -Disefio de investigacion:
¢Qué incidencia tiene la cultura organizacional | getablecer la  incidencia de la cultura | EXiste una incidencia directa de la cultura | No experimental — transversal.
en el desempefio de los colaboradores de la organizacional en el desempefio de los organizacional en el desempefio de los
empresa United Ocean’s S.A.C. de la provincia | . 1-boradores de la empresa United Ocean’s colaboradores de la empresa United Ocean’s | -Tipo de investigacion:
de Sechura — Piura, afio 2018? S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio | Correlacional — causal.

La Cultura 2018. 2018.

Organizacional y su
incidencia en el
Desempefio de los
colaboradores de la
Empresa  United
Ocean’s S.A.C. de
la provincia De
Sechura — Piura,
afio 2018

Problemas Especificos:

¢Cudl es la incidencia de la filosofia y valores
organizacionales en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018?

¢Cual es la incidencia de las creencias
organizacionales en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
20182

¢Cual es el nivel de incidencia de las normas o
politicas organizacionales en el desempefio de
los colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018?

¢Cuél es el nivel de incidencia de los simbolos
organizacionales en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018?

Objetivos Especificos:

Determinar la incidencia de la filosofia y
valores organizacionales en el desempefio de
los colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018.

Indicar la incidencia de las creencias
organizacionales en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018.

Establecer el nivel de incidencia de las normas
o politicas organizacionales en el desempefio de
los colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. S.A.C. de la provincia de Sechura —
Piura, afio 2018.

Determinar el nivel de incidencia de los
simbolos organizacionales en el desempefio de
los colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018.

Hipotesis Especificas:

La filosofia y valores organizacionales inciden
de manera directa en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018.

Existe incidencia directa de las creencias
organizacionales en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018.

Existe incidencia directa de las normas o
politicas organizacionales en el desempefio de
los colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018.

Los simbolos organizacionales inciden
directamente en el desempefio de los
colaboradores de la empresa United Ocean’s
S.A.C. de la provincia de Sechura — Piura, afio
2018.

-Investigacion: Aplicada.
-Enfoque: cuantitativo.

-Poblacioén:
Colaboradores de la empresa United
Ocean’s S.A.C.

-Muestra:
43 colaboradores.

-Técnica:
Encuesta.

-Instrumentos:
Cuestionario.

-Método de Analisis:
Anélisis inferencial deductivo.




Anexo 4. Declaraciéon de autoria

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION DEL VICERRECTORADO ACADEMICO N° 0011-2018-UCV-VA

Yo, Cruz Palomino José Luis estudiante de la Escuela Profesional de Administracion, de la
Universidad César Vallejo, sede Piura, declaro que el trabajo académico titulado: “La
cultura organizacional y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de la Empresa
United Ocean’s S.A.C. de la Provincia de Sechura — Piura, afio 2018 presentada en 99
folios para la obtencién del titulo profesional de Licenciado en administracion, es de mi

autoria.

Por lo tanto, declaro lo siguiente:

He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de investigacion,
identificando correctamente toda la cita textual o de parafrasis proveniente de otras
fuentes de acuerdo con lo establecido por las normas de elaboraciéon de trabajos
académicos.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente sefialadas en
este trabajo.

Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa ni
parcialmente para la obtencién de otro grado académico o titulo profesional.

Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en busqueda
de plagios.

De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su
fuente o autor, me someto a las sanciones que determinan el procedimiento
disciplinario.

Piura, 14 de Julio de 2018

N° DNI 46996792
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Anexo 5. Evidencia de la empresa United Ocean’s S.A.C.
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Nomere de RUC:

Tipo Contribuyente:

Nombre Comercial:

Fecha de Inscripcidn:
Estado del Contribuyentea:
Condicién del Contribuyente:

Direccion del Demicilio Fiscal:

20484315699 - 'UNITED OCEAN'S 5.A.C.'
SOCIEDAD ANONIMA CERRADA

'UNITED OCEAN'S 5.A.C.'

02/05/2005

ACTIVO

HABIDO

Fecha de Inicie de Actividades:

CAL.02Z NRO. 301 Z.1. ZONA INDUSTRIAL PIURA - SECHURA - SECHURA

02/05/ 2005

Sistema de Emisién de Comprobante: MANUAL Actividad de Comercio Exterior: IMPORTADOR/EXPORTADOR
Sistema de Contabilidad: MANUAL
Actividad{es) Economica(s): 05002 - PESCA, EXPLOT. CRIADEROS DE PECES. v
Comprobantes de Pago c/aut. de ¥
impresién (F. 806 u 816): FACTURA
Sistema de Emision Electronica: -
Emisor electronico desde: -
Comprobantes Electrénicos: -
Afiliade al PLE desde: 31/01/2013
Padrones : NINGUNGO ¥
Informacion Histarica Deuda Coactiva Omisiones Tributarias Cantidad de Trabajadores yio Prestadores de Servicio
Actas Probatorias
| Reprezantante(s) Legal(zs) | Establecimiznto(s) Anexa(s) |
Retomar u’?% Version Imprimible e-mail | enviar

Copyright ® SUNAT 1907 - 2017

QSUNAT
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Anexo 6. Evidencia fotografica empresa United Ocean’s S.A.C.

Ubicacion de la planta: Calle Dos N° 301, Lote 15 Zona Industrial, distrito y provincia de
Sechura, departamento de Piura.
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Personal de produccion
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Plano de Ubicacion de la planta

La planta cuenta con una extension de 2500 m2

a PaRacHOUE

Bayovar

A PILRR

LOTES INDUSTRIALES

'
'
'
1
|
|
I
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
)
1
!
|
|

B

~Avenida Grau

_—

2000

92

COMUNIDAD
CAMPESINA
SAN
MARTIN

7,

7

LSS
s

/S
/7
/7

TS
7
//
/

———52.15 mls————

"l/Z

5
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

!
I
|
|
|
|
|
|
|
|
|
1
|
|
|
!
|
|
I
|

CONSERVERA
GARRIDO

ELECTRO NOR OESTE

e i e e e g YO ) iyt e gl



93

Anexo 7. Evidencia de las diferentes areas de procesamiento desde la recepcion de

materia prima hasta el congelamiento




PRODUCTOS:

Concha de Abanico (Argopecten purpuratus)

Langostino (Pennaeus vanammei)
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United Ocean’s S.A.C. desde inicios 1995 como Emors E.I.R.L.

95
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Anexo 8. Formato turnitin del asesor

Fecha de entrega: 25-Mar-2019 04:09p.m. (UT C-0500) Tesis 3
Identificador de la entrega: 1099677770 FORME D
Nombre del archivo: TESIS_JOSE_CRUZ docx (9.32M)

Total de palabras: 11194 2 1 1 6 1 1 9
0
Total de caracteres: 69251 o % % %
NDICEDESMLITUD  FUENTESDE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE
e

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 40/
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
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— U cv Codigo : FO7-PP-PR-02.02
ol B B ACTA DE APROBACION DE LA TESIS gl . S
CESAR VALLEJO ] Pég‘n - 1de1

Yo, Freddy William Castillo Palacios, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y
Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo Filial Piura, revisor
(@) de Ia tesis titulada

“LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA UNITED OCEANS SA.C. DE LA PROVINCIA DE
SECHURA - PIURA, ANO 2018”

Del estudiante Cruz Palomino, José Luis; constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 21% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cample con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 16 de Julio 2018
( Firma
Dr. Freddy William Castillo Palacios
DNI: 02842237
Direccion de 2 Vicerrectorado de
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FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1.

2.

DATOS PERSONALES

CRUZ PALOMINO JOSE LUIS

D.N.L : 46996792

Domicilio URB. IGNACIO MERINO MZ A1 LT 26 | ETAPA -
PIURA

Teléfono : Fijo :073251723 Mévil : 983566285

E-mail : joseluis-cruz-@live.com

IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
X | Tesis de Pregrado
Facultad : CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela : ADMINISTRACION
Carrera : ADMINISTRACION
Titulo LICENCIADO

[ Tesis de Post Grado
] Maestria [ Doctorado
Grado L
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DATOS DE LA TESIS

Autor:

CRUZ PALOMINO JOSE LUIS

Titulo de la tesis:

‘LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA UNITED
OCEANS S.A.C. DE LA PROVINCIA DE SECHURA - PIURA, ANO 2018"
Ao de publicacion :2019

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA: -

A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 1]

Firma: ... . . Fecha: 19/03/2019

0%
A
'-1:\‘

1’

' 4
[ oo
1 ﬂ UNVERSDAD 2}
\ a0, cEsaR vaLLEID Oy
o PIIRA -7

LN e #
“ Prork

o

98
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAIJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

CRUZ PALOMINO JOSE LUIS

INFORME TITULADO:

“LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA UNITED OCEANS S.A.C. DE
LA PROVINCIA DE SECHURA — PIURA, ANO 2018”

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 15/03/2018
NOTA O MENCION: APROBADO

, Dra. NELIDA RODRIGUE? Hi
N P ah o Jirectora de 18 Escunia ds A

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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