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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre cultura
organizacional y desempeiio laboral, en las MYPES del Sector de
muebles en el distrito de Chimbote - 2019

La investigacion fue de enfoque mixto, de tipo aplicada, con un disefio
correlacional, no experimental, transversal y propositivo. La poblacion estuvo
conformada por 515 colaboradores, cuya muestra de estudio fue de 220. Se
empleo tres tipos de técnicas: la encuesta, el focus groups y el analisis
documental; y como instrumentos: El cuestionario, guia del focus
grupo y la guia del analisis documental; para la recoleccién de datos
de las variables cultura organizacional y desempefio laboral. Los
resultados obtenidos fueron analizados estadisticamente a través de los
programas EXCEL y SPSS-version 25; y para establecer la correlacion se
utilizé el estadistico de Pearson, cuyos resultados se presentaron en cuadro y

figuras estadisticas.

Los resultados determinaron que la variable cultura organizacional tiene una
relaciébn moderada, con el desempefio laboral; segun el factor de correlacion
de Pearson (0.442**), cuyo valor de significancia es 0.000 menor al 0.05;
por tanto, se aceptd la Hipotesis alternativa y se rechazo la hipétesis nula; es

decir, si existe relacién entre las variables de estudio.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, productividad,

competencias, compromiso.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work performance, in the MYPES of the Furniture
Sector in the district of Chimbote

The research was of mixed, quantitative and qualitative approach, of applied
type, with a cross-sectional and experimental non-experimental correlational
design. The population was made up of 556 employees, our study sample was
220. Three types of techniques were used: the survey, focus groups and
documentary analysis; and as instruments: The questionnaire, group of the
documentary group and the document analysis guide; for the collection of data
on the variables organizational culture and work performance. The results were
statistically analyzed through the EXCEL and SPSS-version 25 programs; and
to establish the correlation, the Pearson statistic will be identified, the results of

which will be selected in table and statistical figures.

The results determined that the organizational culture variable has a moderate
relationship with work performance; according to the Pearson correlation factor
(0.442 **), whose significance value is 0.000 less than 0.05; therefore, the
Alternative Hypothesis was accepted and the null hypothesis was rejected; that

is, there is a relationship between the study variables.

Keywords: Organizational culture, work performance, productivity, skills,
commitment.
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RESUMO

O objetivo da pesquisa foi determinar a relacdo entre cultura organizacional e

desempenho no trabalho, nos MYPES do Setor Moveis, no distrito de Chimbote.

A pesquisa foi de abordagem mista, do tipo aplicado, com delineamento
correlacional, ndo experimental, transversal e propositivo. A populagdo foi
composta por 515 funcionarios, cuja amostra foi de 220. Foram utilizados trés
tipos de técnicas: pesquisa, grupos focais e analise documental; e como
instrumentos: O questionario, guia de grupo focal e guia de analise de
documentos; para a coleta de dados sobre as variaveis cultura organizacional e
desempenho no trabalho. Os resultados obtidos foram analisados
estatisticamente através dos programas EXCEL e SPSS versdo 25; e para
estabelecer a correlacdo, foi utilizada a estatistica de Pearson, cujos resultados

foram apresentados em tabela e figuras estatisticas.

Os resultados determinaram que a varidvel cultura organizacional possui uma
relagdo moderada com o desempenho no trabalho; de acordo com o fator de
correlacdo de Pearson (0,442 **), cujo valor de significancia é 0,000 menor que
0,05; portanto, a hipotese alternativa foi aceita e a hipotese nula foi rejeitada;

isto €, se houver uma relacéo entre as variaveis do estudo.

Palavras-chave: Cultura organizacional, desempenho no trabalho,

produtividade, habilidades, comprometimento.
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I. INTRODUCCION

En Ameérica y Europa existen paises donde se han desarrollado micro y
pequefias empresas, dedicadas a la fabricacion de muebles de madera. En
Colombia, segun la Encuesta Anual Manufacturera 2017 nos informa que en
este pais tiene mucha incidencia las MIPYME. Segun dicha encuesta referente
al panorama empresarial, estas empresas representan el 96.4% de las empresas
existente, las mismas que en este pais generan aproximadamente el 63% del
empleo y el 45% de los salarios. Asi mismo, son méas de 650,000 empresarios,
de este sector empresarial, aportan a la seguridad social. Las MiPymes vienen
desarrollandose en sectores estratégicos relacionados a la alimentacion,
plasticos, textiles, quimicos, muebles, confecciones; también en los sectores
relacionados a textileria, calzado, autopartes, metalrgicos, minerales no
metélicos y quimicos. Algo que se debe resaltar de esta informacion es que el
mayor crecimiento exportador de Colombia, lo tuvieron las empresas méas

pequefias, durante el afio 2017; en el sector de muebles y maderas.

Segun CODEMYPE, Boletin Estadistico del sector MYPES (2018), En el Perq,
también las MYPES, en el sector de muebles y madera tienen gran mercado,
preferentemente hacia los muebles de madera y de melamina. ElI 26% de las
MYPES que existen en Perq, pertenecen al rubro de muebles y maderas; y el
62% de estas empresas se encuentran en la ciudad de Lima (Boletin Estadistico
MYPES — 2018).

En la ciudad de Chimbote, segin el Ministerio de la Produccion (Estadisticas de
Chimbote 2018); existen 75 MYPES, de las cuales 35 estdn totalmente
formalizadas y el resto estan en el rubro informal. Mayormente estas empresas
estan ubicadas en las cuadras 5 y 6 del jr. Olaya, y en las cuadras 5y 6 del Jr.

Galvez de la ciudad de Chimbote.

Actualmente las micro y pequefias empresas, en Chimbote, no le dan mucha
importancia a la cultura organizacional, desconociendo su importancia que tiene
este elemento, como herramienta gerencial, cuyo impacto directo es en el

desarrollo del recurso humano en todas ellas. Escasas son las compaiiias de este



sector que construyen una cultura organizacional; ellas lo hacen de manera
empirica, a través de intuicion y sentido comun de sus negocios; existe poco
asesoramiento por parte de organizaciones gubernamentales. Los ciclos de
capacitacion que reciben a través del ministerio de la produccion, universidades,
camara de comercio y otras instituciones, centran su capacitacion en diversos
rubros, que también son importante como por ejemplo: orientacion hacia nuevos
mercados; creatividad e innovacion de productos y servicios, aplicacion del
marketing virtual, atencion al cliente, servicio de calidad, disefio de nuevos
productos, Esta realidad hace que se lleven a cabo estudios de investigacion,
para determinar la falta de desarrollo de una cultura organizacional en cada una

de estas empresas, permitiendo proponer alternativas gerenciales.

La Asociacion de fabricantes y comercializadores del Santa (AFACOSA),
entidad que representa a los pequefios y micro empresarios, que, al ser
entrevistados y consultados, desconocen este tema, como herramienta gerencial
y de apoyo para su crecimiento y desarrollo. Segun entrevistas preliminares con
los directivos de esta asociacion, manifestaron que no reciben ninguna oferta de
capacitacion, adiestramiento o formacion sobre cultura organizacional,
manifestando que solamente reciben ofertas sobre temas que se ha mencionado

anteriormente.

Otro hecho importante, en estas empresas, es la escasa formacién empresarial
que tienen los representantes legales de ellas, sus estudios alcanzan en la
mayoria de casos la secundaria incompleta. Ingresaron a este rubro por
experiencias de familiares cercanos, amigos o inducidos por otros factores
(éxitos de otros empresarios, ocasion de inversion, induccion por capacitaciones
sobre este rubro). Actualmente, este rubro de MYPES, estan afrontando una
fuerte competencia de parte empresas foraneas, preferentemente de villa el
salvador, que vienen y ofertan sus productos a través de ferias, que son
promovidas por las municipalidades y/o fechas festivas dentro del calendario

comercial.

También se debe resaltar que los clientes que antes compraban muebles de

madera, actualmente han encontrado en los muebles de melamina y otros



conglomerados de madera, productos alternativos, preferentemente: muebles de
comedor, oficina, bafios, y actualmente muebles de sala; dichos productos son
adquiridos en los Supermercados Y tiendas por departamentos (Metro, Tottus,
Ripley, Saga Falabella, Sodimac) que existen tanto en la ciudad de Chimbote,

como en Nuevo Chimbote.

En el rubro de estas empresas existen actualmente muchas entidades que tienen
influencia y pueden participar en el fomento, formacion, creacion,
implementacion y desarrollo de la cultura organizacional, como mecanismo
gerencial para incrementar su desempefio laboral y comercial. Entre ellas
tenemos: el estado a través de sus ministerios de su competencia, los clientes
directos, debido a que no existen intermediarios que puedan ser utilizados por
estas empresas, para comercializar sus productos en Chimbote y en otros
mercados donde puedan también tener espacio comercial; también estan las
universidades, que deben reorientar sus eventos de capacitacion hacia este sector

industrial y comercial; en los aspectos de la presente investigacion.

También se pueden mencionar a las empresas gubernamentales (ministerios,
instituciones educativas) que puedan formular convenios de fabricacion y
compra de muebles de madera, permitiendo a estas empresas mejor y mayor
desempefio laboral en los diversos niveles jerarquicos. Y, por Gltimo, también
esta el recurso humano que trabaja en cada uno de estas empresas, fabricando y
comercializando muebles. Por tanto, se deberia estudiar a este tipo de

mueblerias de Chimbote, durante el afio 2019.

Existen trabajos que contribuyen para tener un acercamiento, a estos temas de
mucha Importancia en el gerenciamiento de una empresa, de manera particular
las MYPES. El espafiol Molina (2014) y el mexicano Sanchez (2010), en sus
investigaciones concluyeron: el primero concluyé que el compromiso
organizacional, estd relacionados con las capacidades de comunicacion
interpersonal de los empleados; y el segundo concluyé que se debe sugerir a los
gestores de las instituciones estudiadas, que su desempefio debe orientarse a

edificar elementos culturales sélidos y apropiados, que distingan las etapas



culturales en México, permitiendo desarrollen sus labores principales con

elevados estandares de calidad.

Asimismo, los investigadores colombianos Gonzalez y Parra (2018) en su
trabajo concluyeron que el espiritu empresarial tiene una relacion muy
significativa con el emprendimiento, como factor de desarrollo de las empresas
modernas; de igual manera, el mexicano Bafios (2011) coincide con Gonzalez
y Parra, concluyendo en su investigacion que las capacidades gerenciales tienen
una conexion directa y relevante con los resultados logrados por las empresas
estudiadas. Camara (2012) trabajé sobre conflictos, cultura y compromiso
organizacional, donde también, llegd a determinar que estos aspectos varian

segun el género, edad y nivel jerarquico de los trabajadores.

Para Wilkins y Ouchi (1983) Ciencia administrativa trimestral, JSTOR.
Contrariamente a las nociones actualmente populares de cultura organizacional,
afirmamos que la existencia de culturas organizacionales locales que son
distintas de los antecedentes compartidos en general. Las culturas ocurren con
poca frecuencia a nivel de toda la organizacion. También discutimos que, con
respecto al desempefio organizacional, propiedades particulares de la
organizacion local, la cultura es mas importante que otras y que la cultura
organizacional local serd mas critica para el desempefio en una gama de

organizaciones que en otras.

También, la investigadora espafiola Macias (2017) concluyé que “las normas
tienen relacion directa y positiva con los valores; demostrando que las normas
vienen, a su vez, explicadas por los valores, con una intensidad elevada entre
normas y valores, como elementos indispensables de la cultura organizacional”;
esto tiene mucha relacion con lo que encontré Teran (2009), en México, donde
concluy6 que hay conexion positiva, del entorno sociocultural con los rasgos

culturales de la organizacion.

Asi mismo, Dyer Jr, y Wilkins (1991) Academia de revision administrativa,
journals.aom.org. En este articulo, los autores discuten un articulo publicado en

un nGmero anterior que presentd un enfoque para construir una mejor teoria



mediante el uso de estudios de casos sobre cultura organizacional. Los autores
sugieren que el documento no hace lo suficiente para respaldar la afirmacion de

que los métodos utilizados superan los anteriores.

La venezolana Diaz (2003) en su tesis concluyd que, “al desarrollar la
investigacion universitaria, los elementos culturales que poseen las
universidades; es decir aquellas normas, valores y las creencias de quienes
investigan; inciden sobre los aspectos psicoldgicos y los aspectos fisicos, que
conforman el clima organizacional”. La mexicana Sanchez (2010), concluy6
que, en “instituciones de nivel superior en el estado de Guanajuato, conviven
cuatro formas de Culturas”, aquellas que estan orientadas a la participacion y al
compromiso de sus miembros; aquellas cuya orientacion es la creatividad e
innovacion; aquellas que estan orientadas a la competencia en el mercado y a
conseguir buenos niveles de productividad; y aquellas cuya orientacion es el
control y la eficiencia. De igual manera el espafiol, Mandujano (2015) en su
trabajo sobre escuelas rurales, concluyé que “la cultura rural tiene relacion con
la institucionalidad frente a la interculturalidad”; contrario a lo que piensan estos
investigadores, el espafiol Nieves (2015) concluyd que “los valores tienen
escasa relacion con los principios corporativos del Instituto Venezolano de

Seguridad y Salud”.

En el articulo cientifico, Smircich (1983) Ciencias administrativas trimestrales.
Este articulo examina la importancia del concepto de cultura para el analisis
organizacional. La interseccion de la teoria de la cultura y la teoria de la
organizacion es evidente en cinco investigaciones actuales, en los temas: gestion
comparativa, cultura corporativa, cognicién organizacional, simbolismo
organizacional, y procesos y organizacion inconscientes. Investigadores
persiguen estos temas para diferentes propdsitos y su trabajo se basa en
diferentes supuestos sobre la naturaleza de la cultura y la organizacion. La tarea

de evaluar el poder.

Fernandez (2002) investigador espafiol y el colombiano Gomez (2013) en sus
investigaciones, el primero lleg6 a concluir que la “dimension identificacion con

la organizacion existe una percepcion negativa generaliza en el conjunto del



grupo en lo concerniente a este aspecto; los profesores del centro educativo
investigado, se sienten poco o muy poco identificados con la organizacion
escolar”. Esta falta de identificacion se refiere tanto al ambito externo e interno
de la organizacion escolar; mientras que el segundo de los investigadores
mencionados concluyo en su estudio que, de 60 variables investigadas sobre
cultura organizacional, en 50 de ellas encontr6 que tienen conexion
medianamente con la innovacion; identificando que sélo dos de ellas tienen baja
conexion. De “las 50 variables encontradas, doce de ellas tienen superiores
relaciones de agrupacion con la innovacion; de las cuales siete tienen que ver
con la mision de la empresa, dos de ellas con la adaptacion, dos con la

estabilidad y una con el compromiso, de los trabajadores”.

Meek (1988) Estudios de organizacion, journals.sagepub.com. Este documento
es una encuesta breve pero critica de algunas teorias de la cultura organizacional.
Esboza “las teorias de la cultura tomadas de la antropologia por los cientificos
sociales interesados en ‘complejo organizaciones ', y ubica estas teorias en un
debate histdrico sobre su uso apropiado”. El articulo “argumenta la necesidad de
una distincién conceptual entre cultura y estructura social, y afirma que la cultura
de la vida organizacional no puede analizarse en términos de un concepto unitario

El argumento concluye sugiriendo 'herramientas conceptuales' para interpretar”

Asi mismo, sobre cultura organizacional el colombiano Higuita (2013)
concluyo que los trabajadores “no solo desarrollan sus actividades habituales de
caracter laboral, gremial, deportivo o politico a través de diversas formas de
actuar y de sentir, segin sus roles y posiciones sociales; sino también a través
de la adquisicion de elementos culturales como los valores”; también concluy6
que este comportamiento son aspectos importantes para formar e implar la
cultura organizacional; en su estudio realizado en la empresa Energéticos S.A.
en la ciudad de Bogot4; la espafiola Melian (2017) en su trabajo relacionado al
impacto que tiene el rendimiento de los equipos de trabajo en la cultura
organizacional, concluyd que “el efecto total de cultura de mercado de las

unidades sobre el rendimiento de los equipos de trabajo es muy significativo”.



También,  Pettigrew  (1979) Ciencia  administrativa  trimestral,
iml.im.tku.edu.tw. Este documento ofrece una breve y necesariamente
especulativa mirada a algunos de los conceptos y procesos asociados con la
creacion de culturas organizacionales y, por lo tanto, con el nacimiento de
organizaciones. Aungue no se haré una fuerte referencia al dato aqui, el marco
de referencia elegido para el trabajo ha sido influenciado por el empirico estudio

de un internado privado britanico.

La mexicana Teran (2009) respecto a la cultura organizacional, concluyé que el
entorno sociocultural tiene una relacion positiva con los rasgos de la cultura
organizacional; Pacheco (2015) también concluyo la cultura organizacional no
es homogénea dentro de las dependencias policiales de la comunidad
Valenciana. Del mismo modo el espafiol, Del Val (2012) también concuerda
con las conclusiones que llegaron los investigadores mencionado, concluyendo
también que la inteligencia emocional tiene una correlacion con el nivel de

productividad en las pymes de Madrid.

Bates (2017) Administracion educativa trimestral, journals.sagepub.com. El
autor argumenta que las formas ideoldgicas de control organizacional / gerencial
que estan disefiadas principalmente para servir los intereses de las élites
prevalecen en las escuelas y en las corporaciones. Una parte importante de las
ideologias de control es su definicion de culturas alternativas u opositoras como
"irracionales"”. Las escuelas, debido a que son los lugares de reunion para
quienes estan dentro y fuera del poder, se ven obligados a desarrollar sus propias
culturas muy complejas, que también son consideradas por los que estan en el

poder como "irracionales”.

Respecto al desempefio laboral, el espafiol, Aguilera (2011) en su estudio llego
a la conclusion que los tipos de liderazgo tienen influencia positiva en el clima
laboral.; en Colombia Castro (2012) también concluyé que el ambiente donde
se desenvuelven los trabajadores determina el comportamiento de ellos;
generando mayor eficiencia y eficacia a través de su desenvolvimiento laboral;
en la institucion que realizé su estudio. De igual manera, sobre el desempefio

laboral, el espafiol Montoya (2015) coincide con la colombiana, Ilegando en su



trabajo a la conclusion que la gestion de la innovacion tiene influencia positiva
en el desempefio laboral, en su estudio realizado en la empresa Barcelonatech
de Barcelona, Espafia; del mismo modo la mexicana, Navarro (2014) concluy6
que, implementando una nueva forma de actuar, conlleva a mejorar el

desenvolvimiento individual, en empresas de Obregon, Sonora.

Segun investigaciones nacionales realizadas, la peruana Tejada (2014) concluyd
que, durante el afio 2013, la cultura organizacional incidié con gran magnitud
en la satisfaccion académica de los estudiantes. Ovelar (2013) en su
investigacion descriptiva concluyd: la cultura organizacional, esta orientada a
resultados, personas y a lo parroquial; también Ramén, Jaime y Vilcapoma
(2014) en su articulo cientifico concluyeron que “la conexion es positiva, alta y
altamente positiva entre la cultura organizacional y los rasgos que tienen las

personas de liderar con criterio democratico”.

Vaidya (2015) se centra en la importancia de comprender la relacion entre los
diferentes tipos de culturas organizacionales y confianza y compromiso. “Se
utilizaron empresas conjuntas internacionales de la India (1JV), ya que el tema
de la confianza y el compromiso a menudo juega un papel importante en el
éxito de 1JVs”. Este articulo propone diferencias en los niveles de confianza
y compromiso en IJV basados en el tipo de cultura organizacional. El estudio
muestra que la “confianza y el compromiso difieren segtn los tipos de cultura
organizacional y que los socios de 1JV con culturas orientadas al mercado y
flexibles tienden a exhibir niveles mas altos de confianza y compromiso con

respecto a sus socios”.

Khouly & Fadl (2016) en su articulo manifiesta que lograr un servicio o
producto de alta calidad es el objetivo de cada organizacion. Dado que “la
calidad es un proceso continuo, la Gnica forma en que la organizacion puede
lograr la calidad mediante la adaptacion de una calidad de trabajo general eso
se reflejara en todo, en cada paso, y sera practicado por todos en la
organizacion”. Pero tener éxito en la creacion de calidad de trabajo no es facil.
En este estudio, el investigador se centra en la cultura organizacional como

uno de los impulsores clave que “podrian afectar la calidad del trabajo. El



estudio examina los diferentes componentes de la cultura organizacional y su

impacto en la calidad del trabajo”.

Asi mismo, el peruano Pacheco (2017) en su estudio concluyd que existe
conexion entre el ambiente donde trabajan los empleados y su desenvolvimiento
laboral, en las pequefias y micro empresas dedicadas a la Hoteleria de
Riobamba. Tdala (2014) concluy6 también que los elementos culturales tienen
conexion muy relevante con el desenvolvimiento de los trabajadores, en su
estudio realizado en el municipio de Jipijapa. Turpo y Jaimes (2017) concluyé
que los estudiantes, padres de familia, profesores universitarios y personas
externas a una universidad privada confesional; valoran positivamente la
imagen corporativa de ésta, en su conexion con la cultura que tiene esta

universidad.

Aybar (2016) en su estudio determind que, “las formas de motivar que tienen
los trabajadores son inadecuadas, su desenvolvimiento laboral es deficiente y
viceversa; llegando a concluir que las formas de motivar tienen conexidon con el
desenvolvimiento laboral de los trabajadores”; en su trabajo realizado en el
hospital regional de Ayacucho. Asi mismo, Carrasco (2018) concluyd “que el
conjunto de las acciones y operaciones que se encuentran conectadas con el
desenvolvimiento de los trabajadores; repercuten de manera positiva en la
imagen corporativa de una organizacion educativa emblematica”. Castro (2016)
coincide con las conclusiones de Aybar y Carrasco, concluyendo que “controlar
a los trabajadores administrativos en el desenvolvimiento de sus actividades,
éstas tienen mucha conexion con su desenvolvimiento laboral”, en su estudio

realizado en instituciones educativas de Oxapampa.

En los estudios realizados por Chavez y Cubas ambos coinciden en sus
conclusiones. Chavez (2015) concluyo que “la acciones que se llevan a cabo
para guiar y administrar a los trabajadores, tienen un efecto de manera positiva
en su desenvolvimiento laboral”, en las instituciones educativas investigadas. y
Cubas (2016) en su estudio pre experimental, realizado en la municipalidad de
Tacabamba, concluyo que el Plan Estratégico Institucional repercute en el
desenvolviendo laboral de sus trabajadores.



En el articulo de EIKhouly, Sedfy, & Marwan (2016) los resultados mostraron
que “la mayoria de las mujeres creia que habia sesgo hacia los hombres con
respecto a sus posibilidades de tener un puesto de alta direccion y las mujeres
lideres en realidad estaban orientadas al género cuando se trata de quién
colabora en el trabajo”. Al analizar las actitudes conductuales de las mujeres
en trabajo, las relaciones familiares se consideraban una columna vertebral
esencial y un sistema de apoyo crucial para ellos. Los resultados han
demostrado que “la gran mayoria de los encuestados creian que las mujeres
tenian prejuicios contra ellas y que sintié una falta de poder para incluso
intentar pisar histéricamente etiquetado posiciones masculinas, lo que ayudd
a analizar la organizacion correspondiente culturas que fueron impulsadas
principalmente por valores orientados al hombre”. El estudio pudo identificar
una lista de caracteristicas que describieron el manejo femenino estilos,

incluidas sus debilidades.

Tomando como referencia los estudios realizados por los peruanos Ochoa
(2018) y Flores (2018); Ochoa concluy6 en su estudio que el estrés laboral
repercute sin lugar a dudas, en el cumplimiento de las actividades y funciones
de los profesores, en su estudio realizado en la institucion Juana Cervantes de
Bolognesi de Arequipa. Flores llegd a la conclusion que existe conexién
relevante entre el ambiente fisico y emocional, donde trabajan los docentes; y
su desenvolvimiento del trabajo docente en IL.E. Modelo San Antonio -

Moquegua.

Los hermanos peruanos Francia y Francia (2018) ellos en su estudio realizado
en instituciones educativas de primaria, Red N°04 en San Juan de Lurigancho,
llegaron a demostrar que “los elementos culturales de estas instituciones, tiene
conexion reciproca relevante con el desenvolvimiento docente”. Garcia (2016)
en Ayacucho, en su estudio respecto a seguridad ciudadana realizado en la
region policial de Ayacucho, demostrd “que existe una conexion relevante entre
los factores laborales y el cumplimiento de las obligaciones policiales”. Asi
mismo Gutiérrez (2016) lleg6 a la conclusion que “las acciones desarrolladas

por el personal docente en su centro educativo, tiene una conexién muy
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relevante con el cumplimiento de las labores del docente en educacion bésica

regular”; estudio realizado en Mache.

En el articulo, Employee Experience is at the Heart of Organizational Culture.
(2017) en 2015, Airbnb, la comunidad mas grande del mundo impulsada por
la comunidad servicio de hospitalidad revisé el puesto de Director de
Recursos Humanos a Jefe Oficial de Experiencia del Empleado. El proposito
era crear un lugar de trabajo memorable. experiencias para sus empleados, ya
se trate de reclutamiento, acuerdo de estaciones de trabajo o alimentos. Los
resultados fueron evidentes en el hecho de que Airbnb fue calificado como el
lugar nimero uno para trabajar en 2016 y el 90% de sus empleados Lo
recomiendo como un excelente lugar para trabajar. Otras empresas como
Cisco, GE, Adobe y Disney ya tienen puestos de trabajo para sus empleados.
Segun un informe de Deloitte, casi el 80% de las organizaciones califican a
los empleados experiencia como muy importante. La experiencia de los
empleados proviene de la cultura organizacional. Cuando la cultura
organizacional honra las necesidades, los valores personales. y las
expectativas de los empleados, podré crear resultados positivos.

Asi mismo, Jara (2019) en su estudio realizado en el ministerio de Salud,
concluy6 que “las actividades que se realizan para dirigir y administrar a los
empleados, repercute en mejorar la gestion publica y el desenvolvimiento del
personal administrativo de confianza”; también concluyd que “la variable
influye en la planificacidn, organizacion, direccion, eficacia, eficiencia y calidad
de servicio; Manrique (2015) en su estudio concluy6 que la motivacion laboral
se relaciona con la formacion profesional, estudio que fue realizado en las

trabajadoras sociales de Es salud.

Segun el articulo cientifico, Vetter (2019) manifestdo que mejorar la moral
puede no ser tan facil como saltar en una niveladora, pero para mi fue el
comienzo correcto. A las pocas semanas de servir como Gerente del Distrito
Metropolitano de Pueblo West, una cosa quedé muy clara: la moral en toda
la organizacion era baja. Sabiendo que nuestra junta tenia objetivos elevados

y emocionantes, sabia que no llegariamos a ninguna parte rapidamente si no
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trabajaramos duro para abordar la moral primero. Hemos progresado mucho
y asi es como lo hicimos. Un empleado me dijo que el comportamiento de
uno de sus empleados "nunca iba a cambiar, simplemente no era posible”. Y
mi respuesta fue: "Haremos todo lo posible para entrenar, entrenar y
proporcionar comentarios a esta persona, pero si el comportamiento no
mejora con el tiempo, esta persona puede no ser la adecuada para nuestra

organizacion™.

El investigador piurano De Lama (2015) concluyo que ‘“el ambiente donde
desarrollan sus actividades el personal del Gobierno Regional de Piura, esta
limitado por la forma de ver como se dirigen y administran a los trabajadores
que laboran en esta dependencia estatal; debido que esto limita el ambiente
laboral; el mismo que se puede interpretar en un mal servicio hacia la
ciudadania”. Campos (2015) concluyé que, existe una conexion importante
entre la forma de influir en los docentes y su desenvolvimiento docente; en su

estudio realizado en ventanilla.

Wickersham (2016) manifiesta en su articulo cientifico: “Asi como los
individuos tienen habitos de pensamiento llamados esquema, La cultura
organizacional es esencialmente un esquema corporativo”. “A través del lugar
de trabajo experiencia, los empleados a menudo desarrollan suposiciones
sobre la organizacion y las expectativas”. A medida que se comparten los
valores, los comportamientos de los empleados se adaptan para cumplir con
esas expectativas y con el tiempo, la organizacion desarrolla su propio

distintivo cultura.

Asi mismo, Chung (2017) en su estudio llegd a dos conclusiones importantes
referente a la cultura organizacional y los tipos de como influir en la
administracion de transmitir conocimientos hacia o entre los docentes de la
Universidad Pedro Ruiz Gallo. Su primera conclusion fue que “la cultura
organizacional regula la conexion entre el estilo de influir en los docentes para
que se dé un cambio sustancial y verdadero en éstos y la administracion de
transmitir conocimientos en ellos y entre ellos”. Su segunda conclusion fue que

“la cultura organizacional regula la conexion entre el estilo de influir
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institucionalmente en los docentes a través de premios y la administracion de

transmitir conocimientos en ellos y entre ellos”.

Alburqueque (2018) en su trabajo en los colaboradores de la empresa
PRACTIFOGON JCS EIRL, concluyd que, “entre los métodos y
procedimientos de estimular e incentivar y la ejecucion de las actividades
laborales de los colaboradores, existe un nivel de asociacion alto positiva”; asi
mismo, por el contrario, Cueva (2018) concluyd que “no existe conexion
relevante entre el ambiente fisico y emocional donde los docentes trabajan y la
ejecucion real de sus actividades en la docencia”, en la institucion educativa

Jorge Chavez en Tacna.

En el articulo cientifico, The challenge of changing organizational culture.
(2014). Public Management se manifestd que construir una cultura de
excelencia es la mejor manera de atraer personal de alto calibre, que a su vez
impulsa un servicio e innovacion excepcionales dentro de nuestras
organizaciones. Esa cultura de excelencia requiere un profundo compromiso
con la mejora continua y, en ultima instancia, es algo que va mas alla de una
declaracion de mision para convertirse en parte de su ciudad y ADN de los
empleados, la mejora continua es responsabilidad de individuos tanto como
la organizacion colectiva. Como gerentes, debemos desafiarnos a nosotros
mismos y dar un ejemplo entre nuestros colegas tanto para personal y
crecimiento profesional. Deberiamos esperar que nuestros equipos ejecutivos

hagan lo mismo.

Asi mismo, Ramirez (2019) concluyé que en la empresa constructora privada
Trujillo, "existe conexion directa y relevante entre inteligencia emocional y la
ejecucion de las atribuciones o funciones de sus trabajadores". Garcia (2012) en
su estudio concluyo que "los conocimientos, habilidades y actitudes de indole
practico, tecnico y procedimental estan agrupadas al desarrollo y
desenvolvimiento laboral de los trabajadores”. Con esto también demostré que,
a mayor conocimientos, habilidades y actitudes practicas, técnicas y
procedimentales, se logra mayor desarrollo y desenvolvimiento laboral en los

trabajadores. Mayuri (2008) en su estudio realizado en la asociacion de
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empleados del Banco de la Nacion, concluyd que un proyecto de formacién
empresarial se conecta de manera relevante con la ejecucion de las actividades

de los trabajadores.

Teamwork Communications Group on boards Vivekanand Mishra (2020) en
este articulo cientifico se manifestd: El mundo de las comunicaciones es un
escenario de rapida transformacion donde se requieren nuevas estrategias de
comunicacion todos los dias para llegar a una amplia audiencia de proveedores
y receptores de atencion medica. A medida que hago este cambio y me uno al
equipo dindmico de Teamwork, espero aprender nuevas dimensiones en las
estrategias de comunicacion a lo largo de mi viaje e impartir mi propio
conocimiento técnico del campo al equipo. Espero aprovechar mi experiencia
en la industria de la salud para ayudar a la organizacion a establecer nuevos
puntos de referencia en la comunicacion de la atencion médica y disefar
estrategias novedosas para la concientizaciobn y educacién sobre

enfermedades, "dijo Vivekanand Mishra.

En el articulo cientifico US: 3M visibly safer work zones project to donate
US$20,000 to ATSSF and ARTBA foundations. (2013) "Nuestro objetivo
con el proyecto de zonas de trabajo visiblemente mas seguras de 3M es
Apoyar programas de la industria que ayuden a los nifios y dependientes de
trabajadores de la construccion que pagaron el precio final mientras
construian y manteniendo las carreteras de nuestra nacién ", dijo John Houle,
vicepresidente y gerente general, Division de Seguridad y Trafico de 3M.
"Nacional La Semana de Conciencia de la Zona de Trabajo nos recuerda los
peligros de las zonas de trabajo y EI compromiso de 3M para mejorar la
seguridad de los trabajadores y automovilistas " dijo Houle. "Esperamos que
nuestros clientes participen con nosotros en esto proyecto y ayuda para

maximizar nuestras contribuciones ".

Gonzélez (2018) en el articulo cientifico manifestd que “inicialmente, la
economia bajo demanda se abordd como una unica y mercado homogeneo.
Recientemente, se propuso una segmentacion basada, por un lado, sobre

donde se realiza el trabajo y, por otro, sobre el nivel de habilidades
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requeridas”. En este sentido, este estudio refleja que “lo que puede convertir
un trabajador en un alto rendimiento en la economia del concierto puede
depender en cierta medida del tipo de mercado laboral digital”’. En
TaskRabbit, “una plataforma centrada principalmente en tareas fisicas, 10s
consumidores aprecian claramente la profesionalidad y excelente
Rendimiento orientado al cliente”. Los resultados sugieren que antes de
unirse a un mercado laboral digital, los trabajadores deben tener las
habilidades y conocimientos adecuados para los servicios que se desea

proporcionar.

Segun Partner Insight". Infinitel Garners Vendor Innovation Award. (2019)
InfinitelO recibio el premio Vendor Innovation Award durante la cena de los
ganadores del Premio Channel Innovation Award 2019, celebrada el 5 de
diciembre, en The Benjamin Hotel en la ciudad de Nueva York. Con su
acelerador de aplicaciones insignia, InfinitelO dijo que ofrece la primera
solucion disefiada para mejorar el rendimiento de la aplicacion al procesar
metadatos por separado de las E / S de archivo. Al descargar el procesamiento
de metadatos del almacenamiento subyacente o del sistema en la nube,
InfinitelO reduce la latencia de la aplicacion hasta 50 veces, lo que se traduce
en un acceso mas rapido a los datos para las aplicaciones, ciclos de desarrollo

de productos reducidos y una mayor productividad de los trabajadores.

Motus ha publicado un nuevo informe, Tendencias en el trabajo movil: la
aparicion de BYOD. Segun un comunicado, el informe revela que la fuerza
laboral habilitada para dispositivos mdviles ha crecido 11 veces mas rapido
que la fuerza laboral total desde 2005, cambiando drasticamente la naturaleza
del trabajo en la Gltima década y media. "El uso comercial de teléfonos
celulares personales puede parecer trivial, pero las tendencias recientes en la
legislacion laboral requieren que los empleadores reconozcan incluso las
tareas pequerias realizadas por los empleados en sus dispositivos personales
como trabajo y esta es un area de creciente interés por los abogados de los
demandantes”, dijo Danielle Locke, Director Juridico de Motus. "En

respuesta, las empresas deben desarrollar una politica de reembolso que
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reconozca todo uso de dispositivos personales para fines laborales. En Motus,
entendemos lo importante que es no solo hacer que el reembolso movil sea

facil, sino también justo, preciso y conforme para todos".

Segun Tis the season to be productive (2019). En la época mas maravillosa
del afo: la productividad de los trabajadores, los profesionales simplemente
pueden estar buscando aterrizar en la lista "agradable™, pero el 65% de los
encuestados en una encuesta reciente de Contabilidad dijo que realizan mas
trabajo durante la demandante temporada de vacaciones. Si bien los
empleados en general notaron un aumento en su desempefio laboral, hubo
diferencias por mercado. Entre los profesionales encuestados en 28 ciudades
de EE. UU., Aproximadamente las tres cuartas partes de los encuestados en
Miami, Chicago y San Francisco creen que son mas productivos durante las
vacaciones. Sin embargo, solo aproximadamente la mitad de los trabajadores
en Boston, Des Moines y St. Louis indican que experimentan una mayor
productividad estacional. De los encuestados que ven caer su produccion en
esta época del afio, los principales responsables son los compromisos
personales (36%) y las mayores cargas de trabajo de fin de afio (31%). Otros
impedimentos citados incluyen la temporada de resfriados / gripe (17%) y

compras navidefias (16%).

Segln Southwestern Energy's Bill Way Gets an Entrepreneur of The Year
2019 Award. (2019) Bill Way, presidente y director ejecutivo de
Southwestern Energy, (SWN) recibié el Premio Emprendedor del Afio 2019
en Energia categoria en el area de la costa del golfo. Segun un comunicado,
el premio, otorgado por Ernst & Young, reconoce a los empresarios que se
destacan en areas como la innovacion, desempefio financiero y compromiso
personal con sus negocios y comunidades Bill Way fue seleccionado por un
panel de jueces independientes. Al honrar a Way, los jueces concluyeron que
Way's se desempefié como lider transformacional durante el cambio de SWN
merecia especial atencién ya que dijeron que revelaba determinacion,
resistencia y coraje para liderar su empresa durante tiempos econdmicos

dificiles en toda la industria energética desde 2016 hasta la actualidad.
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En el articulo Culture tranformation Noor Bank's culture factor. (2019); a raiz
de una estrategia de tres afios establecida en 2017, Noor Bank ha
implementado con éxito un programa de transformacion de cultura en todo el
banco. En esta caracteristica especial, Banker Middle East habla con el CEO
de Noor, John lossifidis, Gail Stanley, Jefe de Efectividad Organizacional, y
Gerhard Strydom, Vicepresidente Senior de Efectividad Organizacional,
sobre la importancia de una cultura corporativa fuerte, y su relacion, impacto
y papel en la conduccion del sélido desempefio financiero del banco. Este
impulso continué en 2019 con el banco registrando una ganancia neta de 410
millones de AED para el primer semestre de 2019, lo que representa un
aumento del 29% con respecto al periodo correspondiente del afio pasado, y

un 11% mas que el afo fiscal 2017.

Moncada (2017) en su estudio concluy6 que “los elementos del ambiente fisico-
mental, donde desarrollan sus actividades los trabajadores tienen conexion
directamente con el cumplimiento de las obligaciones o funciones del personal
docente y administrativo”, en el instituto tecnoldgico del ejército ETE. Orrego
(2015)), en su estudio realizado en el Gobierno Regional de Junin, concluyd
que, entre los conocimientos, habilidades y actitudes profesionales y el
cumplimiento de las obligaciones de los trabajadores, existe una conexion

relevante.

En el articulo cientifico, Grifel (1994) manifesto que “un sistema de medicion
de rendimiento puede generar una gran cantidad de informacién, pero para
justificar su costo, la informacion debe ser utilizada”. “Recopilar e informar
solo se convierte en un ejercicio sin sentido con el tiempo, con el resultado es
que el sistema de medicion finalmente cae en desuso y se desvanece lejos”.
La dificultad que enfrentan muchos gobiernos locales “no est4 en desarrollar
medidas de rendimiento del programa apropiadas y confiables, pero al
integrarlas en los sistemas de gestion y toma de decisiones operativas de la

organizacion”.

Peldez (2010) en su estudio en la empresa Telefonica del Perd, en la ciudad de

Lima, llegd a la conclusion que “existe un enlace directo entre el ambiente
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fisico-laboral, donde los trabajadores del éarea interpersonales realizan sus
labores y el agrado de los usuarios que compran y consumen sus productos”; y
Vega (2016), en su trabajo realizado en la institucion educativa parroquial Santa
Maria de Cervell6, en Nuevo Chimbote; llegdé a demostrar que “el ambiente de
trabajo tiene una reciprocidad alta con el cumplimiento de las funciones u

obligaciones, de los empleados”.

El peruano Ricardi (2016) en su estudio concluyd que, entre la direccion y
administracion de los docentes, y el cumplimiento de las funciones del docente,
existe una conexion directa y relevante, en instituciones educativas de
Paucartambo, Pasco 2015. Rodriguez (2011) en su estudio realizado en el
hospital docente regional de Trujillo, concluyd que “la conexion entre la
capacidad para reconocer y manejar sentimientos tanto de ellos como ajenos y
la habilidad para manejarlos; y el desenvolvimiento que tienen al realizar sus

actividades el personal de asistencia médica, es estadisticamente relevante”.

En el articulo cientifico Changing Your Organization's Culture. (2012).
Segun Dush, la cultura organizacional se manifiesta a través de las formas en
que la organizacién lleva a cabo sus negocios y trata a sus empleados, clientes
y La comunidad mas amplia. Una agencia donde los supervisores muestran
respeto por las reglas. y los empleados criardn empleados que muestren
respeto mutuo y sus pacientes. Asi mismo, dijo que crear un sentido de
propiedad dentro de la agencia entre empleados: incluirlos en el proceso de
toma de decisiones y alentarlos para traer nuevas ideas a la vanguardia:
fomenta el orgullo entre sus EMT de primera linea y médicos. Esa sensacion
de orgullo por lo que hacen y para quién trabajan conduce a la lealtad
También fomenta un fuerte sentido de integridad. Pero de nuevo, si los
empleados no ven a sus gerentes haciendo lo correcto independientemente de

quien mira, es menos probable que lo hagan ellos mismos.

El presente estudio se sustenta en el modelo complejo de la organizacion de
Edgar Shein (2004) quién distingue dentro de sus principales caracteristicas de

la cultura organizacional: Los artefactos, el autor se refieren a la tecnologia, la
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arquitectura o infraestructura, las formas de comunicacion y la vestimenta que
identifica a las personas con la empresa. Los valores que es una forma de
interpretar las creencias de todo grupo al interior de la organizacion, en el cual
se desarrollan sus operaciones. Y los supuestos, se refiere al como piensan,

sienten y actdan las personas.

También se sustenta en el modelo de la Dindmica Cultural de Mary Lo Hactch
(1993) el mismo que se basa en el modelo de Edgar Shein, pero a su vez afiade
un nivel mas, es decir no solamente la cultura organizacional se basa en
artefactos, valores y supuesto; sino también para la autora, las personas y las
organizaciones también se identifican con los simbolos; en su modelo describe
las relaciones entre los cuatro elementos culturales; es decir describe los
procesos de cdmo interacttan los artefactos, valores, supuestos y simbolos; en
un proceso dindmico es decir, que estos elementos se desarrollan en un
momento de estabilidad y en un momento de cambio. Asi mismo la autora de
este modelo manifiesta que los elementos culturales se articulan en las
siguientes etapas: su demostracion, su realizacion, su simbolizacion y su
interpretacion; sosteniendo que ninguno de estos procesos, donde se desarrollan
los artefactos, supuestos, valores y simbolos, se puede dar de una manera
aislada. Asi mismo, en este estudio se aplicara el modelo de cultura
organizacional como herramienta de gestion, también de Mary Lo. Hatch (1993)
donde se considera a la cultura organizacional como herramienta gerencial, de

caracter estratégico, que debe desarrollar e implementar una empresa moderna.

Segun Divan (2012) considera que en toda organizacion no solamente existe la
cultura, también existe las subculturas, las mismas que pueden darse en la
empresas, coexistiendo y superponiéndose una a otras; manifestando también
gue estas subculturas pueden crear armonia o conflictos entre las mismas; a estas
subculturas Martin (2004) lo considera como culturas organizacionales
fragmentadas; debido que éstas son muchas veces ambiguas, multifacéticas y
cambian de manera constante; debido a las actitudes y normas de los grupos que

conforma.
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Existe, en la gerencia moderna, diversas corrientes referentes a la cultura
organizacional; de ellas se ha considerado al Humanismo basado en Popper
(1984) como corriente que sustenta el presente estudio; la misma que valora al
ser humano, como elemento sustancial e importante de una empresa. Elemento
que hoy esté definido como el recurso mas importante de toda empresa, siendo

su desempefio laboral, motivo muy importante para la presente investigacion.

Dentro de las teorias en la que se sustenta la cultura organizacional, esta el
racionalismo, el humanismo y la democracia; de las tres teorias se ha
considerado la teoria humanista de Kart. L. Popper (1984) que esté orientada al
humanismo. Se ha considerado esta teoria debido que presenta dos importantes
perspectivas, al momento de desarrollar e implementar una cultura
organizacional en la empresa; porque la misma plantea una perspectiva,
fundamentada en que toda organizacion se desenvuelve en una realidad social
definida, y la otra que se fundamenta que existen variaciones culturales a lo
interno de la organizacion; es decir la cultura puede desarrollarse y manifestarse

en elementos que pueden trascender tanto de manera explicita o implicita.

Se ha considerado el modelo de Camerdn y Queen (1999). Este modelo se
denomina Competing Values Framework; se ha tomado este modelo para la
segunda variable de estudio, porque actualmente toda organizacién tiene dos
ambientes en donde se desarrolla: el ambiente interno y al ambiente externo;
ambos influyen en la empresa y su cultura; a partir de este aspecto, en el sector
donde se realizara el estudio, existen culturas fuertes y dominantes que estan
orientadas al clan, la adhocracia, la jerarquia y el mercado; y dentro de ellas
existen seis rasgos que nos permitiran evaluar en qué caracteristicas o elementos

se desarrollan sus culturas.

Segun Cameron y Queen (1999) tu cultura define quién eres como organizacion.
Y si tiene éxito, puede pagar dividendos impresionantes. Las organizaciones
"con alma" superan al S&P 400 en términos de mayor compromiso y retencion
de los empleados, mejor servicio al cliente, rentabilidad a largo plazo y mas de
ocho veces el rendimiento en comparacion con los rendimientos de 10 afios del

S&P 400. También es el ingrediente clave para crear una experiencia Simply
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Irresistible ™ para su fuerza laboral. Se descubri6 que la cultura y los valores
son el factor mas altamente correlacionado en si alguien recomendd una
organizacion como un lugar para trabajar, casi tres veces mas que la

compensacion y los beneficios.

Para el desenvolvimiento laboral, el estudio se sustenta segun la Teoria de la
Motivacion Humana de Abraham Maslow. Las empresas donde se va a realizar
el estudio, trabajan seres humanos, que deben ser motivados o0 estan motivados
por diversas razones; unos trabajan para cubrir sus necesidades bésicas, otros
trabajan para ser reconocidos por el grupo y la empresa; otros lo hacen porque
desean realizarse como personas, trabajadores o profesionales; y otros buscan su
auto realizacion. Este conjunto de motivaciones o razones de incentivar a los

trabajadores, hace que sea considerado en el presente estudio.

También se sustenta en la teoria de Elton Mayo; considerada por sus principales
caracteristicas, que permiten su aplicacion en las empresas donde se realizara el
estudio; y porque hace énfasis en las personas, las relaciones humanas, la
confianza que se desarrolla en los empleados, la delegacion de autoridad que debe
darse para que los empleados tomen decisiones; y porque tiene una base
psicologica en su fundamentacion y aplicacion. Por tanto, dentro de las
caracteristicas de esta teoria, que son aplicables a las empresas de estudio, es ver
al trabajador como ser humano y aplicar la administracion de manera

democratica.

De igual manera, se sustenta en la doctrina X-Y, de Douglas McGregor; porque
considera modelos motivacionales, que se dan en la realidad empresarial de las
MYPES en estudio. Algunos trabajadores necesitan ser vigilados y hasta
amenazados para que realicen sus labores; mientras que hay trabajadores que no
necesitan ser vigilados y amenazados para hacer su trabajo, lo hacen porque les
gusta y necesitan trabajar. Esta teoria es muy aplicable y facil de desarrollarse en

las organizaciones; a pesar que sus formar de motivacion son contrapuestos.

Respecto a los enfoques conceptuales, existen diversos autores que conceptlan y

definen la cultura organizacional, sus dimensiones generales y especificas.
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Robbins (2009) en su libro Administracion, considera que, en la manera de actuar
de los trabajadores de una organizacion, ésta se afectada por los diversos
elementos culturales que la conforman (pag. 46). Considera tres aspectos basicos:
“la percepcion de las personas, la descripcion de los hechos y realidad; y el

compartimiento de las experiencias, indistintamente de los niveles jerarquicos”.

El autor antes indicado, también considera que existen 8 dimensiones, que dan
origen a culturas fuertes y débiles; de éstas se ha considerado tres. La primera de
ellas se ha considerado porque actualmente existen gerentes que estan enfocados
solamente en los resultados que pretenden alcanzar para la empresa; la segunda
de ellas se ha considerado porque las decisiones que toman los gerentes de las
empresas estan enfocados en el efecto de sus decisiones en sus colaboradores; y
la tercera de ellas se ha considerado debido que, existen gerentes o
administradores que forman equipos de trabajo, y en funcién de ellos, toman

decisiones o realizan su trabajo en la empresa.

Segun Moran y Volkwein (1992) examina los enfoques para la formacion del
clima organizacional. Se identifican y examinan tres perspectivas que aparecen
en la literatura (la estructural, la perceptiva y la interactiva). Ademas, se desarrolla
una perspectiva denominada "enfoque cultural”. Este enfoque plantea que el clima
organizacional surge de la intersubjetividad de los miembros cuando interactian
dentro de un contexto establecido por la cultura de una organizacion. (Registro de
base de datos PsycINFO 2016 APA, todos los derechos reservado.

De igual manera, Schein (2000) manifestd que, durante décadas, los
investigadores generalmente han logrado confundir los términos "cultura
organizacional™ y "clima organizacional”, incluido el uso frecuente de los
términos indistintamente. De hecho, aunque los dos términos estan relacionados,
existen claras diferencias entre ellos (Schneider y Barbera, 2014b). En pocas
palabras, la cultura es un concepto mas intangible (que implica valores y creencias
integrados y acordados de los empleados de una organizacion), mientras que el
clima es mas tangible y fluctGa en funcién de factores externos en el medio
ambiente. Como tal, la cultura de una organizacion se compone de un conjunto

de supuestos compartidos (Ashforth, 1985) mientras que el clima consta de
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elementos més accesibles como el comportamiento y la actitud (Drexler, 1977a;
O'Driscoll y Evans 1988b; Moran y Volkwein 1992 c).

Asi mismo, Robbins (2009) considera que los elementos culturales son métodos
relevantes compartido por los trabajadores, que permite distinguirlos de otras
instituciones. Asimismo, esta definicion ve a la cultura de manera sistémica, donde
los trabajadores comparten elementos claves que deben valorarse, buscando una

identidad como organizacion.

De tal manera, Smircich (1983) los lideres de opinién Jim Rice, Toni Dolby y
Jami Herzberg nos explican la importancia de tocar todas las notas correctas en
cada nivel, fomentando el talento de los expertos de la salud y sus brigadas para
fomentar la salud de toda la empresa. para jugar al unisono, los miembros, las
brigadas y la institucion en general deben adoptar un enfoque holistico, que
cree una cultura de aprendizaje continuo, celebracion y compromiso. Con todos
tocando la misma partitura y contribuyendo al crecimiento general, el potencial
de rendimiento se eleva a una especie de crescendo, aumentando la vitalidad

de la organizacion y, por extension, los pacientes y las comunidades.

Para Chiavenato (2007) considera que los elementos culturales de una empresa
representan un estilo de vida, un método de creer, distintas posibilidades de
conseguir sus propositos, diversas virtudes y la forma de interrelacionarse, en
una organizacion (pag. 418). Considera que “los sistemas que forman la cultura

organizacional, se deben observar, analizar e interpretar continuamente” (pag.

420).

Segin Trice y Beyer (1984) Academia de revision administrativa,
journals.aom.org. Los estudios de la cultura organizacional a menudo se centran
en formas culturales discretas y no se colocan fendmenos estudiados dentro de
una concepcion global de la cultura. Superposicion y confusion en la
terminologia ocurre en todos los estudios. Para aliviar estos problemas, este
documento ofrece definiciones distintivas y defensores del estudio de ritos y

ceremonias, que consolidan Multiples formas culturales. EI documento también
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presenta, ilustra y discute una tipologia de ritos y ceremoniales y examina las
implicaciones de los estudios culturales para la investigacion y la practica.

Segun Xenikou y Simosi (2006) el objetivo del estudio fue examinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y las orientaciones culturales
organizacionales, asi como el efecto conjunto del liderazgo transformacional y
el conocimiento organizacional en el desarrollo del componente de negocio.
Disefio / metodologia / enfoque: unos 300 empleados de una gran organizacion
financiera en Grecia completaron una serie de cuestionarios que miden las
orientaciones de la cultura organizacional y el liderazgo transformador. La
comprobacion del desempefio de la unidad de negocios fue obtenida por la
organizacion bajo estudio. Resultados: un analisis de ruta mostro que el logro y
las orientaciones culturales adaptativas tenian un efecto directo en el
rendimiento. Ademas, el liderazgo transformacional y la orientacion humanista
tuvieron un impacto positivo indirecto en el rendimiento a través de la
orientacion al logro. Limitaciones / implicaciones de la investigacion: una
restriccion de la indagacion es que la direccion causal de las relaciones entre los
predictores y los criterios se ha establecido parcialmente mediante el control del
efecto del rendimiento pasado en las percepciones de la culturay el liderazgo de
la organizacion. Implicaciones practicas: en un nivel practico, los resultados
sugieren que las relaciones sociales positivas y constructivas en el trabajo deben
ir acompafiadas de la fijacion de tareas si se quiere lograr un alto desempefio
organizacional. Originalidad / valor: la originalidad de este estudio se refiere al
hallazgo de que la civilizacion organizacional media el efecto del liderazgo

transformacional en el desempefio de la unidad de negocios.

Trice y Beyer (1993) en su libro considero que el desarrollo de una cultura
organizacional convincente sigue siendo un imperativo para las organizaciones
que buscan una ventaja competitiva. Identificar las deficiencias o brechas
culturales es un camino significativo en el mundo de bienestar cultural. Para que
los esfuerzos del progreso cultural sean exitosos, los lideres primero deben
conocer la realidad de la cultura organizacional actual, sin embargo, evaluar la

verdadera cultura de las organizaciones puede ser mas complicado de lo que
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parece. Varios marcos teoricos ilustran como los gerentes altamente
comprometidos pueden tener dificultades a este respecto. El siguiente estudio
vincula la teoria con la aplicacion, proporcionando una forma de valoracién
cultural fundamentado en la investigacion de accion. Primero, se proporciona el
modelo racional y conceptual del analisis cultural basado en investigaciones
pasadas. A continuacion, se propone un modelo de cinco pasos que analiza diez

areas culturales y se proporcionan recomendaciones para su implementacion. ..

Asi mismo, Trice (1991) comentdé con este seguimiento de Cultura
Organizacional (Sage 1985), los editores contintan su estudio de la interaccion
entre la investigacion y el tema de la investigacion. Los editores han incluido
una variedad de marcos como herramientas que permiten a los lectores examinar
cualquier pieza empirica sobre cultura organizacional por sus propios méritos,
como una buena investigacion, mientras que, al mismo tiempo, permiten verlo
también desde otras perspectivas. Combinado con un énfasis Unico en el

proceso.

Segun Daft (citado en Duncan 1989) en su libro Teoria y Disefio Organizacional,
considera que los elementos que conforman la cultura, sirven de guias y son
acompafiados por todos los integrantes de una institucion; que son instruidos a los
participantes que recién ingresan, como la forma correcta de desarrollar sus
actitudes. (pag. 374). Considera también que los elementos culturales se
manifiestan en dos niveles; en el primero considera los aspectos visibles y en el
segundo los no visibles. En el nivel visible, el autor considera todo el elemento
visible, y en el nivel no visible, considera las actitudes, los valores, los sentimientos

que son implicitos, de la organizacién y sus miembros que la integran.

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) consideran a los elementos culturales de una
organizacién, como un conjunto de conceptos relevantes, los que son compartidos
por todos sus integrantes (pag. 198). El autor considera, metaféricamente, a la
cultura organizacional como una iceberg; que en su parte visible se pueden ver
todos los aspectos formales de una organizacion (objetivos, metas, tecnologias,
estructuras, politicas, procedimientos y todos los recursos disponibles); y en la

parte no visible todos los aspectos que son considerados informales para la
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organizacion (las percepciones, las actitudes, los sentimientos, los valores, las

normas del grupo y todo aspecto informal que se da en la organizacién).

Segun Maristany (2007) considera que la cultura se puede ver y evidenciar; también
considera que nos permite comprender por qué las personas actian y laboran de una
forma determinada; en una sociedad, organizacion o en un grupo (pag. 93). Asi
mismo, el autor en su obra considera que “existen muchos paradigmas, con algunas
presunciones basicas referidas a la realidad, la verdad, la humanidad, el género
humano y la actividad humana que se desarrolla en lo intimo y externo del

organismo” (pag. 95).

Para Chiavenato (2007) en el libro Comportamiento Organizacional,
considera la cultura como una serie de elementos que son transmitidos de una
generacion a otra (pag. 120). Asi mismo, el autor considera que “las
generaciones antiguas pretenden que las generaciones nuevas adopten sus
aspectos culturales; produciéndose entre ellas transformaciones que se dan
gradualmente” (pag. 120); de tal manera que “al final de esta confrontacion
se definen subconscientemente ciertas normas de comportamiento que son

adoptados por ambas generaciones a lo interno de la organizacion” (pag. 120).

Para Ritter (2008) en el libro Cultura Organizacional, la considera como
forma de actuar de las personas que pertenecen a un determinada clase u
organizacion, cuya causa a un conjunto de elementos culturales que son
participativos (pag. 41). El autor coincide con lo manifestado por Philip
Kotler y Edgar Schein; es decir afiade a su definicion los valores, las
necesidades, las expectativas, las creencias, las politicas y las normas que son
aceptadas; las mismas que son puestas en practicas por los miembros de una

organizacion (pag. 41).

Segin Trice y Beyer - Academia de revision administrativa, (1984)
journals.aom.org. Los estudios de la cultura organizacional a menudo se
centran en formas culturales discretas y no se colocan fenomenos estudiados
dentro de una concepcion global de la cultura. Superposicion y confusion en

La terminologia ocurre en todos los estudios. Para aliviar estos problemas,
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este documento ofrece definiciones distintivas y defensores del estudio de
ritos y ceremonias, que consolidan Multiples formas culturales. El documento
también presenta, ilustra y discute una tipologia de ritos y ceremoniales y
examina las implicaciones de los estudios culturales para la investigacion y

la practica.

En el estudio realizado por Wilderom y Van den Berg (2000) en este estudio,
probamos parte del punto de vista de la entidad fundada en el patrimonio, al
examinar dos recursos 'blandos’, la cultura de la empresa y el liderazgo
superior, como predictores del desempefio de la empresa 'duro’ o en el
resultado final. EI desempefio de la empresa directamente mientras que el
vinculo entre la formacion de la compafiia y el desenvolvimiento de la
compafiia era indirecto: a través de un liderazgo superior transformador. La
cultura de empresa se operacionalizé como las opiniones de los empleados
sobre el grado de optimizacién de cuatro précticas organizacionales
(autonomia laboral, orientacion externa, orientacion interdepartamental y
humana orientacion a los recursos). Llegamos a la conclusién de que, en lugar
de culturas fuertes, las empresas necesitan mejores practicas organizativas y

liderazgo transformacional.

Para el autor del presente estudio, cultura organizacional va mas alla de ser un
conjunto de sistemas abiertos o cerrados; un conjuntos de valores, creencias,
expectativas, normas, politicas y simbolos que tiene toda organizacion; considero
que es la personalidad de la organizacion, representa el ADN de cualquier
organizacion; es por ello que no existen organizaciones iguales, y el aspecto que
logra identificarlas y diferenciarlas es su cultura que han formado y la desarrollan

todos sus integrantes.

En el presente, la organizacion desarrolla e implementa diversas estrategias de
gestion, dentro de ellas se encuentra la cultura organizacional; su utilizacion ayuda
a mejorar y optimizar el trabajo de los colaboradores dentro y fuera de la
organizacion; indistintamente a su condicion laboral y su nivel de
responsabilidad; esto hace posible la importancia de realizar un estudio,

formulando el problema: ¢Existe relacion entre cultura organizacional y
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desempefio laboral, en los colaboradores de las MYPES, sector mueblerias de
Chimbote, 2019.

Todo estudio de investigacion tiene diversos propositos para poder estructurarlos,
desarrollarlos y aplicarlos, pudiendo ser éstos: tedricos, sociales, econémicos,
metodoldgicos, legales, tecnoldgicos, y culturales. Por tanto, esta investigacion ha
considerado los siguientes propdsitos: Socialmente, con el presente estudio se
pretende mejorar la cultura organizacional en este sector industrial y comercial de
estudio, buscando fabriquen productos alternativos de melamina y otros
productos de material agregados o conglomerados.

Segun el aspecto legal, a traves de la actual tesis se buscé que las MYPES deben
formalizarse totalmente, buscando siempre que, a través de su formalizacion,
puedan acceder con mayores ventajas empresariales al financiamiento de sus
empresas. Empresarialmente, el estudio se propone elaborar un programa piloto
relacionado a la cultura organizacional, con la finalidad de fomentar este tema
como herramienta gerencial que deben tener en cuenta las MYPES de este sector,

para su crecimiento y desarrollo empresarial.

Metodoldgicamente, el estudio tiene el propdsito de encontrar como se relacionan
las variables de estudio; utilizando para ello métodos estadisticos descriptivos,
relacionales y de comprobacion de hipotesis. Asimismo, desde esta perspectiva,
también se estableceran los principales elementos que deben conformarse para

tener una cultura fuerte, que les permite ser mas competitivos.

Desde el punto de gestion comercial, se pretende que las MYPES de este sector,
implementando las variables del estudio, busquen nuevos mercados, se fabriquen
nuevos productos, no solamente utilizando madera, sino materia prima, mas
barata y de mejores precios en el mercado, como es la fabricacion de muebles de

melamina, de agregados y conglomerados de madera.

Se pretende, como objetivo general, determinar si existe relacion entre cultura

organizacional y desempefio laboral, en los colaboradores de las MYPES del
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sector mueblerias, de Chimbote, 2019. Se han fijado los siguientes objetivos
especificos:

- Establecer el nivel de cultura organizacional, en las MYPES del sector

mueblerias, de Chimbote.

- Establecer el nivel de desempefio laboral, en las MYPES del sector

mueblerias, de Chimbote.

- Establecer la orientacion a los resultados y el desempefio laboral, en las
MYPES del sector mueblerias, de Chimbote.

- Establecer la orientacion a las personas y el desempefio laboral, en las
MYPES del sector mueblerias, de Chimbote.

- Establecer la orientacion a equipos de trabajo y el desempefio laboral, en
las MYPES del sector mueblerias, de Chimbote.

- Proponer un programa de capacitacion de cultura organizacional, para las
MYPES del sector mueblerias de Chimbote.

Asi mismo, se han planteado las hipotesis alternativa y nula:

- Hipdtesis alternativa (H1): Si existe relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de las
MYPES, del sector mueblerias de Chimbote.

- Hipdtesis nula (HO): No existe relacion entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral en los colaboradores de las MYPES, del sector

mueblerias de Chimbote.
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Il. METODO

Es necesario para todo trabajo de investigacion, establecer el disefio que se va a

utilizar, definir las variables y su operacionalizacion.

2.1 Tipo y disefio de la investigacion

El tipo es No experimental, de enfoque mixto, transversal; y el disefio es
descriptivo, correlacional, propositivo. La fundamentacion de este método es
basada en Kerlinger & Lee, (2005), Sierra (2005), Alarcon 1991) y Hernandez
(2019).

Ox
v
n r » P
A
Oy
Donde:
n = muestra

Ox = cultura organizacional

Oy = Desempefio Laboral

r =relacion

P =Propuesta del Programa
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2.2. Operacionalizacion de las variables:

. Definicion Definicion . . Indi r : Escal Medicion
Variables etiniclo etiniclo Dimensiones dlaiares Items el o Mt
Conceptual Operacional
Elementos Los elementos | Orientacion a | Decisiones estratégicas BNOR = 23-44
culturales, que dan | cylturales de la |  resultados [ Decisiones operativas 1-10 Escala ordinal RNOR = 14-22
. e . . : ., Objetivos y metas DNOR =0-13
Cultura identificaciony | organizacion i
730 i . : Orientacién a | Liderazgo BNOP =21-40
Organizacional | personalidad alas | tjenen diversas e 1118 Escala ordinal e
instituci : . : personas mpoderamiento - scala ordina =13
1ac pudiendo ser éstas a - — - - BNOET =21-40
dIStIngan unas de rESUItadOS, a las Orlenta..CIon a H{aebijaileonnegu;pﬁl 0 . RNOET =13-20
otras. Chavenato, I. | personas y a los los GQLE)ID_OS de g quip 19-26 Escala ordinal ONOET =012
(pag. 198). equipos de trabajo. trabajo
Eficacia y rendimiento EE’; fié;‘g
Pr ivi S 27- Escala ordinal —
oductividad Eficienciay 36 scala ordina SNFoOT2
N rendimiento
El Desempefio El_ ) Reconocimiento
Laboral es el desenvolvimiento Lealtad
desenvolvimiento, de los trabajadores, Identificacion
Desempefio el cumplimiento es medido a través i Implicancia BNC =21-40
IaboPaI esel al?:anzar Iosy de su Compromiso. " Apoyo : A 2
bicti ductividad Promesa 37-45 Escala ordinal DNC =0-12
objetivos y metas, productividad, su Conciencia
que son |Ogl'ada5 CompromISO y Sus Desarrollo profesiona|
por los competencias Contenido de trabajo
trabajadores, en un | desarrolladas en su —
. L . Habilidades
periodo definido de | puesto de trabajo c tenci Desirezas 46.55 Escala ordinal
tiempo. Robbins, ompetencias A citidos - scala ordina BNCM =21433
S. (pag. 283) Aptitudes DNCM =0-12
Valores

Fuente: Matriz de consistencia
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion

Segun el Ministerio de Promocion y la Direccion General de MYPES (informe

estadistico, pag. 15), en el distrito de Chimbote, zona donde se ha realizado el

estudio, existen 45 empresas formales; por tanto, se ha considerado como

poblacion de estudio a solo 35 MYPES, excluyendo aquellas que solamente

comercializan; dentro de las cuales trabajan 515 colaboradores.

Tabla 1:

MYPES Sector Muebles - Distrito de Chimbote

Fabricantes y Comercializador

Namero Trabajadi  Sélo Fabricante e Total
Comercializador

1--5 3 9 15

6--10 4 4 0 8
11--15 3 3 0 6

16 --20 5 3 0 8

Mas 20 4 4 0 8
TOTALES 19 17 9 45

Fuente: Asociacion de Fabricantes y comercializadores de muebles de madera del distrito de Chimbote

Elaboracion: El investigador

Por conveniencia para el estudio, solamente se ha considerado las MYPES

que tienen mayor numero de trabajadores; por tanto, solamente se ha

considerado a las empresas que solamente fabrican y aquellas que fabrican y

comercializan muebles de madera, en el distrito de Chimbote. Por tanto, la

poblacion de empresas para el estudio es el siguiente

Tabla 2:

MYPES Sector muebles — distrito de Chimbote

Tamaf Namero Sélo Fabricant Fabricantes y Total
amano Trabajadores 010 FabrIcantes o mercializadores ol
MICRO 1-5 3 3 6
6--10 4 4 8
PEQUENA 11--20 3 3 6
21--30 5 3 8
31--50 3 4 7
TOTALES 18 17 35

Fuente: Asociacion de Fabricantes y comercializadores de muebles de madera del distrito de Chimbote

Elaboracion: El investigador
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2.3.2 Muestra

Segun la Asociacion de Fabricantes y Comercializadores de muebles de madera,
del distrito de Chimbote, el nimero total de trabajadores, segun el tamafio de
empresa Yy el nimero de trabajadores, se tiene lo siguiente:

Tabla 3:
Poblacion de colaboradores de las MYPES del sector muebles, distrito de Chimbote.

NUmero . . Fabricantes y
i Sélo Fab t
Tamafio Trabajadores olo rabricantes Comercializadore: Total
1--5 10 12 22
MICRO

6--10 25 33 58

11--20 53 48 101

PEQUENA 21--30 74 82 156
31--50 85 93 178

TOTALES 247 268 515

Fuente: Asociacién de Fabricantes y comercializadores de muebles de madera del distrito de Chimbote
Elaboracién: El investigador

El tipo de muestreo que se ha empleado para determinar la muestra de estudio
de los colaboradores, es el muestreo probabilistico estratificado, con afijacion

proporcional a la poblacion de trabajadores de las 35 MYPES de estudio.

La muestra de colaboradores se determiné de la siguiente manera:

ZPXPXQXN
n =
e?(N—-1)+z2xPxQ
Dénde:
n=muestra

N=515 colaboradores

P=50% = 0.50
Q=50% = 0.50
7=1.96
E=0.05
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Por tanto, la muestra de los colaboradores es el siguiente:

515 (0.50) (0.50) (1.96)?

(515 — 1) (0.05)2 + (0.50) (0.50) (1.96)2

n = 220 colaboradores.

Aplicando el método de afijacion proporcional, la muestra proporcional de

colaboradores del estudio es:

Tabla 4:
Muestra proporcional de Colaboradores de las MYPES del Sector Muebles. Distrito de Chimbote
Tamafio Ndmero S6lo Fabricante Fabricantes y Total
Trabajadore Comercializador
1--5 4 5 9
MICRO
6--10 11 14 25
11--20 23 21 43
PEQUENA
21--30 32 35 67
31--50 36 40 76
TOTALES 106 114 220

Fuente: Asociacion de Fabricantes y comercializadores de muebles de madera del distrito de Chimbote
Elaboracion: El investigador

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

Se han utilizado las encuestas, grupos de enfoque y analisis documental; todas
ellas han permitido recabar datos y explorar de los mismos empleados de las
entidades que han sido elegidas para el presente estudio; cuyas técnicas
empleadas han sido debidamente estructuradas a través de preguntas, segun

los diversos propositos de investigacion.

2.4.2. Instrumentos

Descriptivo, mixto, correlacional, propositivo; de tipo No Experimental,
transversal. Por tanto, se ha considerado este disefio, debido que las variables

de estudio no se han manipulado.
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2.4.3 Validez y confiabilidad

Para medir los dispositivos que han sido aplicados, los mismos han sido
validados por expertos en las variables de estudio; por tanto, han sido evaluados
por cinco expertos, de los cuales cuatro son especialistas en las variables de
estudio y uno es especialista en metodologia de la investigacion.

La confiabilidad se establecio a través de una muestra piloto, la misma que ha
permitido determinar, utilizando el Coeficiente del Alfa de Cronbach, su
confiabilidad. Debido que el coeficiente para ambas variables supera el 0.80, el

instrumento es altamente confiable para su aplicacion.

2.5 Procedimientos

Primero se identificd el problema de estudio; luego se elaboré la matriz de
consistencia. Posteriormente, se buscd y determind la realidad problematica, los
antecedentes internacionales, nacionales, regionales y locales; para luego
identificar las diversas teorias (enfoques, paradigmas, modelos, corrientes,
teorias y tendencias) de las variables de estudio. Asi mismo, se tuvo que
determinar los enfoques conceptuales, relacionados a las variables y a sus

dimensiones, indicadores e indices.

Habiéndose determinado los puntos anteriormente descritos, se preciso la
justificacién del estudio; es decir, se determind su justificacion metodoldgica,
social, econdmica y legal. Luego se determiné y preciso la poblacion, y la
muestra que se utilizd. Asi mismo se elabord los instrumentos de
investigacion, los cuales fueron analizados para medir su grado de validez y
confiabilidad. ElI grado de validez, lo determino los expertos, quiénes
evaluaron él instrumento; su grado de confiabilidad se determind a través de
una muestra piloto, empleada en los colaboradores de las empresas

estudiadas, aplicando el coeficiente del Alfa de Cronbach.

La muestra piloto y las encuestas fueron procesados y analizados de acuerdo
a las exigencias éticas que se han establecido para el presente estudio;
utilizando para el software SPSS version 25. Asi mismo, se ha determinado
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los principales aspectos administrativos que ha demandado la presente
investigacion: Recursos Humanos, Presupuesto y financiamiento. Dentro del
presupuesto se ha considerado los siguientes costos: Remuneraciones, Bienes

y Servicios; los mismos que han sido financiados por el investigador.

Finalmente, el trabajo de investigacion, ha sido revisado, aprobado y
sustentado en dos etapas: Primero ha sido revisado, aprobado y sustentado el
Proyecto de Investigacion; y posteriormente se ha elaborado el Informe Final

del proyecto de tesis, el mismo que ha sido revisado, aprobado y sustentado.
2.6 Meétodo de andlisis de datos

Las soluciones se han presentado estructuradamente, permitiendo su analisis
y discusion de manera estructurada; los mismos que se obtuvieron del proceso
en el Software SPSS- 24. Asimismo, se ha utilizado el Coeficiente de
correlacion de Pearson, para medir la relacion entre las variables y analizar la

hipétesis.
2.7 Aspectos éticos

Los datos e informacion proporcionados por las empresas en estudio, sus
representantes, y sus trabajadores; se han mantenido y se mantendran en

estricta reserva y en el anonimato.

Los datos e informacion han sido trabajados cientificamente, es decir no se
han manipulado, se han mostrado de manera objetiva y veraz, reflejando

siempre la realidad del estudio.

Confidencialidad, porque los resultados obtenidos solamente tienen valor
estadistico para esta investigacion. No podra hacerse uso de ellos para otros

fines que afecten la integridad de los estudiantes ni de la institucion.

Beneficencia porque este trabajo ayudara a futuros profesionales a tener en

cuenta los problemas de la sociedad que actualmente se estan dando.

36



. RESULTADOS

Tabla 5

Cultura organizacional y caracterizacion de la muestra

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

CULTURA ORGANIZACIONAL

DNCO

RNCO

BNCO

Recuento

% del N de Recuento

% del N de Recuento

% del N de |

Tipo de Empresa

Edad

Tiempo de servicios

Estado Civil

Grado de instruccion

Nivel Jerarquico

Micro Empresa

MASCULINO

16 - 26

27-36

hasta 5 afios

6 - 10 afios

SOLTERO

CASADO

PRIMARIA

SECUNDARIA

NIVEL

OPERATIVO

0

0

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

34

194

14

91

59

101

45

142

179

194

25

15.5%

88.2%

6.4%

41.4%

26.8%

45.9%

20.5%

64.5%

9%

81.4%

88.2%

11.4%

0

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

Fuente: Base de datos de Variable- procesado en SPSS

Interpretacion:

Segun la tabla 5, el 84.5% de las pequefias empresas; el 88.2% de los hombres;

el73.7% de los jovenes entre 27 a 46 afios; el 72.7% de los colaboradores que

tienen hasta 10 afios de servicios; el 85% de aquellos que tiene condicion de

solteros y casados; el 96.4% de colaboradores que tiene estudios secundarios y

de técnicos superior; y el 99.6% de colaboradores que se desempefian en el nivel

operativo y técnico; segun la tabla 5 tiene un moderado nivel de formacion

organizacional. Los resultados que nos muestran esta tabla, se pueden

mencionar que fueron producto de la combinacion de los valores del

cuestionario, focus group y el analisis documental que se han aplicado a los

trabajadores de las MYPES del sector de muebles, del distrito de Chimbote.
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Tabla 6

Desempefio laboral y caracterizacion de la muestra

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

DESEMPERNO LABORAL

DNDL RNDL BNDL
Recueni % del Ny Recueni % del N« Recuent 7 del N«
la tablz la tabla la tabla
Micro Empr 0 0.0% 24 10.9% 10 4.5%
Tipo de Empresa 1
P P Mediana 0 0.0% 135 61.4% 51 23.2%
Emprese
MASCULIN 0 0.0% 138 62.7% 56 25.5%
Sexo
FEMENIN 0 0.0% 21 9.5% 5 2.3%
16 - 26 0 0.0% 9 4.1% 5 2.3%
27-36 0 0.0% 71 32.3% 20 9.1%
Edad 37 -46 0 0.0% 46 20.9% 25 11.4%
47 - 56 0 0.0% 28 12.7% 8 3.6%
maés de 5 0 0.0% 5 2.3% 3 1.4%
hasta 5 afi 0 0.0% 46 20.9% 13 5.9%
6 - 10 afic 0 0.0% 74 33.6% 27 12.3%
Tiempo de servicios 11 - 15 afi( 0 0.0% 32 14.5% 16 7.3%
16 - 20 afi( 0 0.0% 5 2.3% 3 1.4%
mésde 20 a 0 0.0% 2 9% 2 9%
Soltero 0 0.0% 32 14.5% 13 5.9%
Casado 0 0.0% 105 47.7% 37 16.8%
Estado Civil Conviviente 0 0.0% 22 10.0% 10 4.5%
Viudo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Divorciado 0 0.0% 0 0.0% 1 5%
Primaria 0 0.0% 2 9% 0 0.0%
Secundaria 0 0.0% 128 58.2% 51 23.2%
Grado de instruccion sUPer!or 0 0.0% o4 10.9% 9 21%
Técnica
Universitaria 0 0.0% 5 2.3% 1 5%
Operativo 0 0.0% 138 62.7% 56 25.5%
Técnico
Nivel Jerarquico 0 0.0% 20 9.1% 5 2.3%
Superior
0 0.0% 1 5% 0 0.0%

Fuente: Base de datos de Variable- procesado en SPSS

Interpretacion:

Segun la tabla 6, el 61.4% y el 23.2% de las pequefias empresas; el 62.7% y
25.5% de los hombres; el 53.2% y el 20.5% de los jovenes entre 27 a 46 afios;
el 54.5% y el 18.2% de los colaboradores que tienen hasta 10 afios de
servicios; el 62.2% y el 22.7% de los solteros y casados; el 69.1% y el 27.3%
de colaboradores que tiene estudios secundarios y técnico superior; y el
71.8% y el 27.8% de colaboradores que se desempefian en el nivel operativo

y técnico; segun la tabla N°04 tiene un regular y buen valor de cumplimiento

laboral respectivamente.
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Tabla 7:

Orientacion a resultados y desempefio laboral

Desempefio laboral

ORIENTACION ARESULTADOS DNDL RNDL BNDL
% del N % del N % del N
R R R
ecuento total de ecuento total de ecuento total de
Tipo de Micro Empresa 0 0.0% 24 8.0% 9 3.0%
Empresa gﬁiﬂi 0 0.0% 130 43.2% 50 16.6%
S MASCULINO 0 0.0% 133 44.2% 54 17.9%
exo
FEMENINO 0 0.0% 21 7.0% 5 1.7%
16-26 0 0.0% 9 3.0% 4 1.3%
27-36 0 0.0% 69 22.9% 19 6.3%
Edad 37-46 0 0.0% 46 15.3% 25 8.3%
47-56 0 0.0% 25 8.3% 8 2.7%
mas de 56 0 0.0% 5 1.7% 3 1.0%
hasta 5 afios 0 0.0% 45 15.0% 12 4.0%
6 - 10 afios 0 0.0% 72 23.9% 26 8.6%
Tiempo de =
senicios 11 - 15 afios 0 0.0% 30 10.0% 16 5.3%
o 16 - 20 afios 0 0.0% 5 1.7% 3 1.0%
DNOR
mas de 20 afios 0 0.0% 2 T% 2 %
SOLTERO 0 0.0% 31 10.3% 12 4.0%
Ecindo il CASADO 0 0.0% 101 33.6% 36 12.0%
stado Civi
CONVIVIENTE 0 0.0% 22 7.3% 10 3.3%
DIVORCIADO 0 0.0% 0 0.0% 1 3%
PRIMARIA 0 0.0% 2 7% 0 0.0%
radod SECUNDARIA 0 0.0% 124 41.2% 49 16.3%
rado ae
) ; SUPERIOR
instruccion TECNICA 0 0.0% 23 7.6% 9 3.0%
Orientacién a SUPERIOR
0/ 0, 0,
Resultados UNIVERSITARIA 0 0.0% 5 L.7% 1 3%
OPEIQI/E'II'_IVO 0 0.0% 133 44.2% 54 17.9%
Nivel ~
0, 0, 0,
Jerarquico | NIVEL TECNICO 0 0.0% 20 6.6% 5 1.7%
NIVEL
0/ 0, 0,
SUPERIOR 0 0.0% 1 3% 0 0.0%
Tipo de Micro Empresa 0 0.0% 0 0.0% 1 3%
Empresa gfii'rzzz 0 0.0% 5 1.7% 1 3%
. MASCULINO 0 0.0% 5 1.7% 2 %
exo
FEMENINO 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
16-26 0 0.0% 0 0.0% 1 3%
27-36 0 0.0% 2 7% 1 3%
Edad 37-46 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
47-56 0 0.0% 3 1.0% 0 0.0%
RNOR mas de 56 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
hasta 5 afios 0 0.0% 1 3% 1 3%
Tiempo de —
- 6 - 10 afios 0 0.0% 2 % 1 3%
servicios
11- 15 afios 0 0.0% 2 1% 0 0.0%
SOLTERO 0 0.0% 1 3% 1 3%
Estado Civil
CASADO 0 0.0% 4 1.3% 1 3%
Gradode | SECUNDARIA 0 0.0% 4 1.3% 2 %
instruccion STUEPCEI\ﬁgf 0 0.0% 1 3% 0 0.0%
Nivel NIVEL
0, 0, 0,
Jerérquico | OPERATIVO 0 0.0% 5 L.7% 2 7%

Fuente: Base de datos general, procesado en SPSS
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Tabla 8
Correlacion de Pearson, orientacion a resultados y desempefio laboral

ORIENTACION A DESEMPERNO LABORAL
RESULTADOS

Correlacién de Pearson 1 267
ORIENTACION A RESULTADOS Sig. (bilateral) 026
N 220 220

Correlacién de Pearson 267* 1

Sig. (bilateral) .026
DESEMPENO LABORAL

N 220 220

Fuente: Base de datos general, procesado en SPSS
Interpretacion:

En la tabla 7, los colaboradores encuestados, segun la primera dimension de la
cultura organizacional: Orientacién a los resultados, nos muestra un nivel
deficiente y regular orientacion a los resultados; asi como un regular y buen

valor de cumplimiento laboral.

Interpretando los resultados relacionados al deficiente nivel de orientacion a los
resultados: El 43.2% y el 16.6% de las pequefias empresas, tienen un regular y
buen nivel de desempefio laboral respectivamente. El 44.2% y el 17.9% de los
hombres muestran un regular nivel y buen desempefio laboral, respectivamente.
El 38.2% y el 14.6% de los colaboradores entre los 27 a 46 afios, muestran un
regular y buen desempefio laboral respectivamente. Asi mismo, 38.87% vy el
12.62% de los colaboradores que tienen hasta 10 afios de servicios, muestran un
regular y buen desempefio laboral, respectivamente. EI 43.9% y el 15.9% de los
solteros y casados, tienen un regular y buen desempefio laboral,
respectivamente. EI1 48.8% y el 19.3% de los colaboradores que tiene secundaria
y técnica superior, demuestran un regular y buen nivel de desempefio laboral
respectivamente. Del mismo modo, el 50.8% y el 19.6%. de los colaboradores
del nivel operativo y técnico, demuestran un regular y buen valor de

cumplimiento laboral respectivamente.
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El 11.6% de colaboradores, muestran tiene un regular valor de cultura
organizacional y un regular desenvolvimiento laboral; mientras que el 6.4%
tiene un regular nivel de cultura organizacional y un buen valor de
desenvolvimiento en el trabajo; sumados todos los porcentajes (caracterizacion
de la muestra); debido que individualmente en el valor regular de
desenvolvimiento en el trabajo, no excede el 2.3% en algunos casos; y en el

nivel bueno de desempefio laboral no excede del 0.9%.

Segun el coeficiente de correlacion de Pearson, nos indica que la correlacion
entre la medida de formacion organizacional: alineacion a los logros y el trabajo
profesional, existe una correlacion positiva media (0.267), cuyo valor de
significancia es 0.026, minimo al 0.05; es indicar que existe un moderado valor

de significancia entre las dos variables.

Tabla 9:

Orientacion a personas y desempefio laboral

Desempefio laboral

ORIENTACION A PERSONAS / CARACTERIZACION DE DNDL RNDL BNDL
LA MUESTRA % del N total % del N % del N total de
Recuento Recuento total de Recuento
de tabla tabla
tabla
. Micro Empresa 0 0.0% 24 8.0% 10 3.3%
Tipo de
Empresa  Mediana Empresa 0 0.0% 135 44.9% 51 16.9%
MASCULINO 0 0.0% 138 45.8% 56 18.6%
Sexo
FEMENINO 0 0.0% 21 7.0% 5 1.7%
16 - 26 0 0.0% 9 3.0% 5 1.7%
27-36 0 0.0% 71 23.6% 20 6.6%
Edad 37 -46 0 0.0% 46 15.3% 25 8.3%
47 - 56 0 0.0% 28 9.3% 8 2.7%
mas de 56 0 0.0% 5 1.7% 3 1.0%
hasta 5 afios 0 0.0% 46 15.3% 13 4.3%
6 - 10 afios 0 0.0% 74 24.6% 27 9.0%
Tiempo de ; = o o o
Servicios 11 - 15 afos 0 0.0% 32 10.6% 16 5.3%
16 - 20 afios 0 0.0% 5 1.7% 3 1.0%
Orientacion o\~ més de 20 afios 0 0.0% 2 % 2 %
a Personas
SOLTERO 0 0.0% 32 10.6% 13 4.3%
CASADO 0 0.0% 105 34.9% 37 12.3%
Estado Civil CONVIVIENTE 0 0.0% 22 7.3% 10 3.3%
VIUDO 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
DIVORCIADO 0 0.0% 0 0.0% 1 3%
PRIMARIA 0 0.0% 2 0.7% 0 0.0%
SECUNDARIA 0 0.0% 128 42.5% 51 16.9%
Grado de
instruccion SUPERIOR 0 0.0% 24 8.0% 9 3.0%
TECNICA
SUPERIOR
UNIVERSITARIA 0 0.0% 5 17% 1 3%
NIVEL o 0 o
OPERATIVO 0 0.0% 138 45.8% 56 18.6%
Nivel . o o o
Jerarquico NIVEL TECNICO 0 0.0% 20 6.6% 5 1.7%
NIVEL SUPERIOR 0 0.0% 1 3% 0 0.0%

Fuente: Base de datos de Variable, procesado en SPSS
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Interpretacion:

En la tabla 9, los colaboradores encuestados, segun la segunda dimensién de la
cultura organizacional: Orientacion a las personas, nos muestra una deficiente
orientacion a las personas; asi como un regular y buen nivel de desempefio

laboral.

Segun la tabla indicada, los resultados detallados deficiente nivel de orientacion
a las personas: EI 44.9% y el 16.9% de las pequefias empresas, tienen un regular
y buen nivel de desempefio laboral respectivamente. El 45.8% y el 18.6% de los
hombres muestran un regular nivel y buen desempefio laboral, respectivamente.
El 38.9% y el 14.9% de los colaboradores entre los 27 a 46 afios, muestran un
regular y buen desempefio laboral respectivamente. Asi mismo, el 39.9% vy el
14.3% de los de los colaboradores que tienen hasta 10 afios de servicios,
muestran un regular y buen desempefio laboral, respectivamente. EI 45.5% y el
16.6% de los solteros y casados, tienen un regular y buen desempefio laboral,
respectivamente. EI 50.5% y el 19.9% de los colaboradores que tiene secundaria
y técnica superior, demuestran un razonable y buen valor de cumplimiento de
las funciones, respectivamente. Del mismo modo, el 53.8% y el 20.4%. de los
colaboradores del nivel operativo y técnico, demuestran un regular y buena

medida de actuacién laboral respectivamente.

Tabla 10
Correlacion de Pearson, orientacion a personas y desempefio laboral
N ORIENTACION A
DESEMPENO LABOR PERSONAS
Correlacién de Pearson 1 .263**
DESEMPENO LABORAL
Sig. (bilateral) .003
N 220 220
Correlacién de Pearson .263** 1

ORIENTACION A PERSONAS
Sig. (bilateral) .003

Fuente: Base de datos general, procesado en SPSS
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Interpretacion:

Segun el coeficiente de correlacion de Pearson, nos indica que la correlacién entre
la dimension de cultura organizacional: Alineacion a los individuos y la actuacion
laboral, impera una analogia valida media (0.263), cuyo valor de significancia es
0.03, menor al 0.05; por tanto, coexiste un moderado valor de significancia entre las

dos variables.

Tablall:

Orientacidn a los equipos de trabajo y desempefio laboral

Desempefio laboral

DIMEMSION / CARACTERIZACION DE LA MUESTRA DNDL RNDL BNDL
%del N total %delN total %del N total
Recuento de tabla Recuento detabla Recuento de tabla
Tipo de  Micro Empresa 0 0.0% 24 03% 0 45%
Empresa g::i:: 0 0.0% 85 614% 51 232%
. MASCULIND 0 00% B88 62.7% 56 255%
exo
FEMENINO 0 00% 21 9.5% 5 23%
6-26 0 00% 9 4% 5 23%
27-36 0 00% 7 32,3% 20 9%
Edad 37-46 0 00% 16 20.9% 25 4%
47 -56 0 00% 23 27% 8 36%
mas de 56 0 00% 5 23% 3 14%
hasta 5 afios 0 00% 16 20.9% ] 59%
6- Dafios 0 00% 74 336% 27 2.3%
Tiempo de .
sevicios T+ Eafios 0 00% 32 5% % 73%
Orientacién - 20 afios 0 00% 5 23% 3 14%
ath“E’”_Sde DNOE més de 20 afios 0 0.0% 2 0.9% 2 09%
rabajo
SOLTERO 0 00% 32 5% B 59%
CASADOD 0 00% 5 477% 37 8%
Estado
vl CONVIVIENTE 0 00% 22 00% 0 45%
VIUDO 0 00% 0 0.0% 0 00%
DIVORCIADO 0 00% 0 0.0% 1 05%
PRIM ARIA 0 00% 2 0.9% 0 00%
Grado o SECUNDARIA 0 00% 28 58.2% 51 232%
rado ae
instruccion STUECENF‘{[':T 0 00% 2 19% 9 4%
SUPERIOR . . .
UNIVERSITARI 0 00% 5 23% 1 05%
OPE;{\;IETHVO 0 00% B88 62.7% 56 255%
Nivel i
Jerarquico NIVELTECNICO 0 00% 20 9.% 5 23%
SU':';EER 0 00% 1 0.5% 0 00%

Fuente: Base de datos general, procesado en SPSS
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Tabla 12:
Correlacion de Pearson, Orientacion a equipos de trabajo y desempefio
laboral

DESEMPENO

ORIENTACION A
LABORAL EQUIPOS DE
TRABAJO
Correlacion de Pearson 1 .335%*
. Sig. (bilateral) .0034
DESEMPENO LABORAL
N 220 220
1A Kk
ORIENTACION A Correlacion de Pearson 335 1
EQUIPOS DE Sig. (bilateral) .0034
TRABAJO N 220 220

Fuente: Base de datos general, procesado en SPSS

En la tabla 11, nos muestra una deficiente orientacion a los equipos de trabajo;

asi como un regular y buen nivel de desempefio laboral.

Segun la tabla indicada, los resultados relacionados al deficiente nivel de
orientacion a los equipos de trabajo: El 61.4% y el 23.2% de las pequefias
empresas, tienen un regular y buen nivel de desempefio laboral respectivamente.

El 62.7% vy el 25.5% de los hombres muestran un regular nivel y buen
desempefio laboral, respectivamente. El 53.2% y el 20.5% de los colaboradores
entre los 27 a 46 afios, muestran un regular y buen desempefio laboral
respectivamente. Asi mismo, 54.5% y el 18.2% de los colaboradores que tienen
hasta 10 afios de servicios, muestran un regular y buen desempefio laboral,
respectivamente. El 62.2% y el 22.7% de los solteros y casados, tienen un
regular y buen desempefio laboral, respectivamente.

El 69.10% vy el 27.3% de los colaboradores que tiene secundaria y técnica
superior, demuestran un regular y buen nivel de desempefio laboral
respectivamente. Del mismo modo, el 71.8% y el 27.8%. de los colaboradores
del nivel operativo y técnico, demuestran un moderado y buen valor de
actuacion laboral respectivamente.

Segun la tabla 12, el coeficiente de correlacion de Pearson, indica que la
correlacion entre la dimension de cultura organizacional: Alineacion a las
unidades de trabajo y el desenvolvimiento en el trabajo, impera una analogia
valida moderada (0.335), cuyo valor de significancia es 0.03, inferior al 0.05; es
decir que se conserva un ceflido valor de significancia entre las dos variables.
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Tabla 13:
Cultura organizacional y desempefio laboral

DESEMPERNO LABORAL
CULTURA ORGANIZACIONAL MALO REGULAR BUENO
Y%delN de Y%del N de Y%del N de
Recuento Recuento Recuento
latabla latabla latabla
Tipo de Micro Empresa 0 0,0% 24 10,9% 0 4.5%
Empresa gnfs:zgz 0 0% B 6l% 5 230%
MASCULINO 0 0,0% 138 62,7% 56 255%
Sexo
FEMENINO 0 0,0% 21 9,5% 5 2.3%
16-26 0 0,0% 9 4% 5 2.3%
27-36 0 0,0% 71 32,3% 20 9,%
Edad 37-46 0 0,0% 46 20,9% 25 14%
47-56 0 0,0% 28 2,7% 8 3,6%
mas de 56 0 0,0% 5 2,3% 3 14%
hasta 5 afios 0 0,0% 46 20,9% B 5,9%
6-Dafios 0 0,0% 74 33,6% 2 12,3%
Tiempo de 3
senicios 11- B afios 0 0,0% 32 14,5% 6 73%
CULTURA - 20afios 0 0,0% 5 2.3% 3 14%
ORGANIZACIO  RNCO mas de 20 afios 0 0.0% 2 0,9% 2 0,9%
NAL SOLTERO 0 0,0% 2 5% 3 5.9%
CASADO 0 0,0% 105 47,7% 37 15,3%
Estado
Civil CONVIVIENTE 0 0,0% 22 0,0% i) 45%
VIUDO 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
DIVORCIADO 0 0,0% 0 0,0% 1 05%
PRIMARIA 0 0,0% 2 09% 0 0,0%
SECUNDARIA 0 0,0% 18 58,2% 51 23.2%
Gradode  gyPERIOR
instruccion  TECNICA 0 0,0% 24 09% 9 4%
SUPERIOR
UNIVERSITARI 0 0,0% 5 2.3% 1 0,5%
A
NIVEL
OPERATNO 0 0,0% B8 62,7% 56 255%
Nivel .
Jerdrauico NIVEL TECNICO 0 0,0% 20 9,% 5 2.3%
NIVEL
SUPERIOR 0 0,0% 1 05% 0 0,0%

Fuente: Base general de datos, procesado en SPSS-25



Tabla 14
Correlacion de Pearson, Cultura organizacional y desempefio laboral

CULTURA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Correlacion de Pearson 1 A42%*
CULTURA Sig. (bilateral) .000
ORGANIZACIONAL N 220 220
Correlacion de Pearson 442 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) 000

Fuente: Base de datos general, procesado en SPSS
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 13, los colaboradores encuestados tienen moderado valor
de cultura organizacional y su valor de desenvolvimiento en el trabajo se
encuentra entre regular y bueno. El 84.6% de pequefias empresas tiene un
regular valor de cultura organizacional y su valor de desenvolvimiento laboral
se encuentra entre regular y bueno. Segun el género, el 88,2%, son hombres que
tienen regular cultura organizacional y su valor de desenvolvimiento en el
trabajo esta entre regular y bueno. Respecto a la edad de los colaboradores, el
73.7% que se encuentran entre 27 a 46 afios, tiene un regular valor de cultura
organizacional y su valor de desempefio se encuentra entre regular y bueno. El
84.9% de colaboradores, casados y solteros, muestran un valor regular de
cultura organizacional y su valor de desenvolvimiento en el trabajo se encuentra

entre regular y bueno.

Asi mismo, la indicada tabla nos muestra que el 72.7% de los colaboradores
cuyo tiempo de servicio es hasta 10 afios, tienen un regular valor de cultura
organizacional y su valor de cumplimiento laboral se encuentra entre regular y
bueno; también nos detalla que el 96.4% de los colaboradores, cuyos estudios
son secundarios y superiores técnicas, tienen un regular valor de cultura

organizacional y un regular, y buen valor de cumplimiento de las funciones.
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Culltura Organizacional

De igual manera la tabla nos muestra que el 88.2% de los colaboradores, de nivel
operativo, muestra un regular valor de cultura organizacional y su valor de

desenvolvimiento laboral se encuentra entre regular y bueno.

Segun la tabla 14, el factor de analogia de Pearson, supone que la correlacion
entre la cultura organizacional y el desenvolvimiento en el trabajo, existe una
analogia positiva media (0.442**), cuyo valor de significancia es 0.000, menor

al 0.05; es decir coexiste un alto valor de significancia entre las dos variables.
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Figura N°01

Diagrama de dispersion: Cultura organizacional y desempefio laboral
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Segun la figura 1, entre la cultura organizacional y el desempefio laboral,
existe una relacion positiva; y segun la recta, existen algunos puntos mas
alejado, siendo aquellos que corresponden a la dimension de orientacion a
personas, de la cultura organizacional y aquellos puntos que se alejan también
de la recta son aquellos que pertenecen a las dimensiones de compromiso y
competencia; las mismas que pertenecen al desemperfio laboral. Analizando
la figura, es necesario proponer un programa de capacitacion, a través de
talleres, dirigido a mejorar la cultura organizacional en la dimension de

orientacion a las personas.
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\VA DISCUSION

Segun la tabla 5, se demuestra que, en promedio, el 70.6% de los colaboradores
encuestados tienen un regular nivel de cultura organizacional, es decir se percibe
que algunas decisiones gerenciales en las MYPES estan orientadas a resultados,
personas Yy a equipos de trabajo, buscando un trabajo 6ptimo; donde los que mas
destacan son varones, de 27 afios, que laboran en las pequefias empresas, cuyo
tiempo de servicio es de 6 a 10 afios, casados, de nivel secundaria, y de nivel
operativo. Para Chiavenato (2007), “considera que los elementos culturales de
una empresa representan un estilo de vida, un método de creer, distintas
posibilidades de conseguir sus propositos, diversas virtudes y la forma de
interrelacionarse, en una organizacion”. Considera que “los sistemas que forman
la cultura organizacional, se deben observar, analizar e interpretar
continuamente” (pag. 420). Estos resultados coinciden con lo que manifiesta el
colombiano Higuita (2013) concluyendo en su tesis que “los trabajadores no
solo desarrollan sus actividades habituales de cardcter laboral, gremial,
deportivo o politico a través de diversas formas de actuar y de sentir, seglin sus
roles y posiciones sociales; sino también a través de la adquisicion de elementos
culturales de nivel medio 0 bueno”. Segun la experiencia del autor, es necesario
que las organizaciones construyan culturas organizacionales fuertes, que les
permitan a sus colaboradores tener una actitud diferente cuando trabajan, y se
relacionan interpersonalmente, y atienden a los clientes interno o externo de la
empresa; por tanto, se debe promover que el valor de cultura organizacional de

los colaboradores sea bueno.

Segun los resultados de la tabla 6, se demuestra que, en promedio, el 43.8% de
los colaboradores tienen un regular valor de desenvolvimiento en el trabajo, es
decir se percibe que los colaboradores tiene poco compromiso y pocas
competencias laborales, pero desean mejorar; y sélo el 17.10%, en promedio,
poseen un buen valor de desenvolvimiento en el trabajo, es decir se percibe que
los colaboradores tiene adecuada productividad, adecuado compromiso y
adecuadas competencias laborales; donde los que més destacan son los varones,
entre 27 a 46 afos, que laboran en las pequefias empresas, cuyo tiempo de

servicio es de 6 a 15 afios, casados, de nivel secundaria, y de nivel operativo.
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Segtin los aspectos demograficos, el colombiano Castro (2012), concluy6 “que
el ambiente donde se desenvuelven los trabajadores determina el
comportamiento de ellos; generando mayor eficiencia y eficacia a través de su
desenvolvimiento laboral”. De igual manera, Montoya (2015) también concluyo

“la gestion de la innovacion tiene influencia positiva en el desempeio laboral”.

De igual manera, la tesis x-y, de Douglas MacGregor; considera modelos
motivacionales, que se dan en la realidad empresarial de las MYPES de estudio;
“algunos trabajadores necesitan ser vigilados y hasta amenazados para que
realicen sus labores; mientras que hay trabajadores que no necesitan ser
vigilados y amenazados para hacer su trabajo, lo hacen porque les gusta y
necesitan trabajar”. Esta teoria es muy aplicable y facil de desarrollarse en las
organizaciones; a pesar que sus formar de motivacion son contrapuestos. Segun
la experiencia laboral, el desempefio laboral debe tender a un nivel bueno, pero
las formas de motivacion, desarrollo, compensacion y evaluacion a los
colaboradores, hacen que estos resultados se den a nivel solamente de regular

desempefio en la empresa.

Segun la tabla 8, el factor de analogia de Pearson, nos arguye que la correlacion
de la cultura organizacional: Disposicion a los logros y el desenvolvimiento en
el trabajo, existe una correlacion positiva media (0.267), cuyo valor de
significancia es 0.026, minimo al 0.05; es explicar que coexiste un reducido
valor de significancia entre las dos variables. Al respecto, Robbins (2010), en su
libro Administracion, considera que “en la manera de actuar de los trabajadores
de una organizacion, ésta se ve afectada por los diversos elementos culturales
que la conforman”; también considera tres aspectos basicos: “la percepcion de
las personas, la descripcion de los hechos y realidad; y el compartimiento de las

experiencias, indistintamente de los niveles jerarquicos”.

Segun latabla 10, el factor de analogia de Pearson, nos arguye que la correlacion
entre la dimension de cultura organizacional: Alineacion a los individuos v el
desenvolvimiento en el trabajo, coexiste una analogia positiva media (0.263),
cuyo valor de significancia es 0.03, reducido al 0.05; es indicar que coexiste un
moderado nivel de significancia entre las dos variables. Segun la tabla 9, estos
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resultados, Sanchez (2010), concluyd que, “en instituciones de nivel superior en
el estado de Guanajuato, conviven cuatro formas de culturas, aquellas que estan
orientadas a la participacion y al compromiso de sus miembros; aquellas cuya
orientacion es la creatividad e innovacion; aquellas que estan orientadas a la
competencia en el mercado y a conseguir buenos niveles de productividad; y
aquellas cuya orientacion es el control y la eficiencia”. Asi mismo, sobre cultura
organizacional y la orientacién a las personas, el colombiano Higuita (2013)
concluyd6 que “los trabajadores no solo desarrollan sus actividades habituales de
caracter laboral, gremial, deportivo o politico a través de diversas formas de
actuar y de sentir, segiin sus roles y posiciones sociales; sino también a través
de la adquisicion de elementos culturales como los valores”. También en los
estudios realizados por Chavez (2015) coincide en sus conclusiones con los
resultados obtenidos; debido que concluy6 en lo siguiente “la acciones que se
llevan a cabo para guiar y administrar a los trabajadores, tienen un efecto de
manera positiva en su desenvolvimiento laboral”. Los resultados también tienen
relacion con el modelo complejo de la organizacion de Shein (2004) y el padron
de la dindmica formativa de Hactch (1993) donde ambas modelos centran sus
estudios en las personas, donde afirman elementos como los artefactos, los
valores (que desarrollan las personas), los supuestos; y lo que afiade a estos
Mary Lo Hactch, los simbolos; los cuales no solo son desarrollados por las
personas, sino también son elementos culturales que identifican a una
organizacion. Asi mismo, segun la experiencia del investigador, hay
organizaciones que toman en cuentas a las personas en todos sus procesos, pero
que al final las decisiones las toman los superiores o altos funcionarios de la

empresa, 0 en este caso los duefios de este tipo de empresas.

Segun la tabla 14, el factor de analogia de Pearson, nos indica que la correlacion
de la cultura organizacional y el desenvolvimiento en el trabajo, existe una
analogia positiva media (0.442**), cuyo valor de significancia es 0.000, menor
al 0.05; es decir debemos aceptar la Hipotesis alternativa y rechazar la hipotesis
nula. Por tanto, se debe aceptar que, la cultura organizacional y el desempefio

laboral, tienen una relacion moderada.
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Los resultados coinciden con lo afirmado por la espafiola Macias (2017)
explicando que “las normas tienen relacion directa y positiva con los valores;
demostrando que las normas vienen, a su vez, explicadas por los valores, con
una intensidad elevada entre normas y valores, como elementos indispensables
de la cultura organizacional”’; esto tiene mucha relacion con lo que encontro el
mexicano Teran (2009) explicando que hay conexion positiva, del entorno
sociocultural con los rasgos culturales de la organizacion. Asi mismo,
Fernandez (2002), investigador espafiol y el colombiano Gdémez (2013)
coinciden en sus investigaciones, que la dimension identificacién con la
organizacion existe una percepcion negativa generaliza en el conjunto del grupo

en lo concerniente a este aspecto.

Respecto al desempefio laboral, el espafiol, Aguilera (2011) concluy6 que los
tipos de liderazgo tienen influencia positiva en el clima laboral.; en Colombia
Castro (2012) concluyé que el ambiente donde se desenvuelven los trabajadores
determina el comportamiento de ellos; generando mayor eficiencia y eficacia a
través de su desenvolvimiento laboral. EI peruano Pacheco (2017) en su estudio
concluyd que existe conexion entre el ambiente donde trabajan los empleados y

su desenvolvimiento laboral, en las pequefias y micro empresas.

Asi mismo, Aybar (2016) en su estudio determind que, las formas de motivar
que tienen los trabajadores son inadecuadas, su desenvolvimiento laboral es
deficiente y viceversa; llegando a concluir que las formas de motivar tienen
conexion con el desenvolvimiento laboral de los trabajadores; igualmente,
Garcia (2017) llegd a la conclusion que los conocimientos, habilidades y
actitudes de indole practico, técnico y procedimental estan agrupadas al
desarrollo y desenvolvimiento laboral de los trabajadores. Con esto también
demostréo que, a mayor conocimientos, habilidades y actitudes practicas,
técnicas y procedimentales, se logra mayor desarrollo y desenvolvimiento

laboral en los trabajadores.

Desde el punto del marco conceptual y teorico, los resultados obtenidos también
tienen relacién con el patron de la Dindmica Cultural de Mary Lo Hactch (1993)

donde manifiesta que los elementos culturales se articulan en las siguientes
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etapas: su demostracion, su realizacion, su simbolizacion y su interpretacion;
sosteniendo que ninguno de estos procesos, donde se desarrollan los artefactos,
supuestos, valores y simbolos, se puede dar de una manera aislada. Asi mismo,
Divan (2012), considera que en toda organizacion no solamente existe la cultura,
también existe las subculturas, las mismas que pueden darse en las empresas,
coexistiendo y superponiéndose una a otras; manifestando también que estas
subculturas pueden crear armonia o conflictos entre las mismas. De igual
manera, estos resultados tienen que ver con la ciencia X y Y, de Douglas
McGregor; porque considera modelos motivacionales, que se dan en la realidad
empresarial de las MYPES en estudio. “algunos trabajadores necesitan ser
vigilados y hasta amenazados para que realicen sus labores; mientras que hay
trabajadores que no necesitan ser vigilados y amenazados para hacer su trabajo,

lo hacen porque les gusta y necesitan trabajar”.

Asi mismo, los resultados coinciden con lo que afirma Robbins (2010) en su libro
Administracion, considera que, en la manera de actuar de los trabajadores de una
organizacion, ésta se ve afectada por los diversos elementos culturales que la
conforman (pag. 46). Considera tres aspectos basicos: “la percepcion de las
personas, la descripcion de los hechos y realidad; y el compartimiento de las
experiencias, indistintamente de los niveles jerarquicos” (pag. 47). También el
mismo autor, considera que los elementos culturales son métodos relevantes
compartido por los trabajadores, que permite distinguirlos de otras instituciones
(2009). Asimismo, esta definicion ve a la cultura de manera sistémica, donde los
trabajadores comparten elementos claves que deben valorarse, buscando una

identidad como organizacion.
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V. CONCLUSIONES

En base a los objetivos planteados y el analisis de interpretacion de resultados en

la investigacion, se llegaron a las siguientes conclusiones:

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

Séptimo:

Las MYPES del sector industrial de muebles, del distrito de
Chimbote, tienen un regular valor de cultura organizacional; debido
que el promedio de sus caracteristicas demogréficas (70.96%), estan
definidas en un nivel regular.

Las MYPES del sector industrial de muebles, del distrito de
Chimbote, tienen un regular valor de desenvolvimiento en el trabajo
(43.8%, en promedio) y buen valor de desempefio laboral (17.1% en
promedio).

Existe una relacion positiva media (0.267) entre la dimension:
alineacion a los logros y el desenvolvimiento en el trabajo, con un
nivel de significancia moderada del 0.026, entre ambas variables.
Entre la dimension de la cultura organizacional: Disposicion a los
individuos y el desenvolvimiento en el trabajo, existe una
correlacion positiva media de (0.263); cuyo nivel de significancia es
de 0.03, menos al 0.05, lo que significa que entre estas variables
existen un nivel de significacion moderada.

Entre la dimensién de la cultura organizacional: Disposicién a los
equipos de trabajo y el desenvolvimiento en el trabajo, existe una
correlacion positiva media (0.335); lo que significa que entre estas
variables existe un nivel de significacion moderada.

Entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, existe una
relacion positiva media (0.442**); con un valor de significancia del
0.000 (<0.05); lo que significa aceptar la hipotesis alternativa y
rechazar la hipotesis nula; es decir, existe relacion entre la cultura
organizacional y el desenvolvimiento en el trabajo.

Segun el diagrama de dispersion, se ha podido determinar que existe
una deficiente cultura organizacional, en su dimension orientacion a

las personas.
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VI. RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones, se formulan las siguientes recomendaciones:

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Los representantes del Sector industrial de muebles de madera,
del distrito de Chimbote, fomente entre sus agremiados y entre
los colaboradores de la MYPES: La capacitacion sobre la cultura
organizacional, como herramienta de gestion; debido que segun
los resultados nos demuestran que las empresas de este sector
tienen una cultura organizacional demasiado débil producto que
el valor sobre este tema, se ha demostrado que existe un regular

valor de cultura organizacional.

De acuerdo a los resultados, los colaboradores de este sector
industrial, deben mejorar su desempefio laboral, pero a través de
mejores formas de evaluacion, de motivacion y de recompensa
hacia su trabajo; a través de talleres de mejoras en su desempefio
laboral; donde se les considere a los colaboradores como
personas, como seres humanos, como recurso importante de la

empresa.

Segun los resultados se recomienda a los directivos o duefios de
las MYPES; determinar el tipo de cultura organizacional y su
orientacion, debido que esto determina el estilo de gerencia de un
funcionario; para posteriormente realizar talleres que fomente e
interioricen la cultura organizacional; también desde un punto de

vista de como gerenciar centrado en las personas.

Se recomienda a los representantes de este gremio empresarial
desarrollen talleres de capacitacion relacionados a motivacion,
liderazgo, empoderamiento, desempefio laboral; donde se resalte
los estilos de cultura, orientados a las personas, con la finalidad
de determinar los beneficios de desarrollar una cultura

organizacional orientada a los colaboradores, y poder establecer
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Quinto:

Sexto:

Séptima:

estilos gerenciales, que conlleven a un mejor y buen valor de

desenvolvimiento en el trabajo.

Se recomienda mejorar el desenvolvimiento en el trabajo de los
empleados, a través de un Plan de Cultura Organizacional, cuya
orientacion sea a los equipos de trabajo; toda vez que entre la
dimension orientacién a los equipos de trabajo, tiene una
correlacion moderada; es decir, impulsando la orientacién a los
equipos de trabajo, se mejorara el desenvolvimiento en el trabajo,
en los colaboradores de este importante gremio; y en cada

empresa de este sector industrial.

Se recomienda desarrollar planes, programas y eventos que
fomente la cultura organizacional, poniendo énfasis en las
dimensiones: Alineacion a los individuos y Equipos de trabajo;
por ser estas dimensiones las que mas consideran a las personas
como seres humanos y como el recurso mas importante que tiene
las MYPES de este sector industrial; con la finalidad que los

colaboradores tengan mejor valor de desempefio laboral.

Recomendar a los directivos de las MYPES, y también a los
dirigentes de la Asociacién empresarial de este sector industrial,
se difunda y se implemente la propuesta de mejora que se esta

planteando en el presente trabajo de investigacion.

La propuesta planteada en la Gltima recomendacidn, se adjunta en el anexo 6,

donde se describe metodolégicamente el Programa estructurado, segin el

andlisis de la espina de pescado de Ishikawa, donde se determind las

principales causa raiz, referente a la cultura organizacional, en su dimension

de orientacion a las personas; producto de las conclusiones reflejadas en el

analisis de dispersion (figura 1).
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Fuente:

VI. PROPUESTA

. PROPUESTA
I.1. Programa de capacitacion:

Bajo desempeiio laboral

Escasa eficiencia,

Escasa eficacia

Escasa motivacién
Yy reconocimiento
laboral.

Alto nivel de

desconfianza y

credibilidad
Mucha confusién en
lo que se dijo que
se haga y lo que'se
hizo.
Pérdida de
productividad

Mala comunicacién

Instrumentos aplicados

Construyendo una cultura nueva y fuerte para mi empresa

Inadecuadas
competencias laborales

Perfiles inadecuados
en los puestos de alta
direccién.

Escasas
habilidades y
destrezas
gerenciales

Poco apoyo en la
determinacién de
politicas
empresariales

Escasa
proactividad y
creatividad
empresarial

Escasa liberacién
de los
conocimientos,
experiencias y
motivacién de los
colaboradores

Desmotivacién
laboral en los
colaboradores

Deficiente
empoderamiento

Resistencia al cambio

Miedo a lo
desconocido en
gestién empresarial Amenazas en el
dmbito
empresarial

Miedo al fracaso

Mucha influencia
del liderazgo

Escasos estilos de autocrdtico

liderazgo positivo

Inadecuada
supervisién
empresarial

Inadecuados estilos de
liderazgo

Deficiente Nivel
de Orientacion
alas personas
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Calificacion de las causas raiz

Cuadro 1

Calificacion de las causas raiz

g o [%2)
. S| © S
Causas Riesgos g S| 9
8 E| i
LL
Escasa eficiencia 3| 3| 9
Bajo desempefio laboral | Escasa eficacia 3| 3
Escasa motivacion y reconocimiento 3| 9| 27
Inadecuados perfiles en puestos de nivel 2 9| 18
Inadecuadas rarquico
competencias laborales | Escasa productividad y creatividad empresarial 3| 9| 27
Escasas habilidades y destrezas gerenciales 1 9] 9
Miedo a lo desconocido en gestion empresarial 3| 12| 36
Resistencia al cambio | Amenazas en el ambito empresarial 3| 12| 36
Miedo al fracaso 5/ 9| 45
Mucha confusién en lo que se dijo que se haga y 3 3 9
lo que se hizo.
Mala comunicacion | Ayt nivel de desconfianza y credibilidad 3] 3] 9
Pérdida de productividad 11 91 9
Poco apoyo en la determinacion de politicas 1| 3] 3
Deficiente Escasa liberacion de los conocimientos, 1 3 3
empoderamiento periencias y motivacién de los colaboradores
Desmotivacion laboral en los colaboradores 3| 9| 27
Escasos estilos de liderazgo positivo 3| 12| 36
Inadeclu_ados estilosde | \1cha influencia del liderazgo autocratico 3| 12| 36
iderazgo
Inadecuada supervision empresarial 5/ 9| 45
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1.3. Clasificacion de los efectos
Cuadro 2: Valoraciones de frecuencias e impactos

Frecuencia Impacto
Denominacion Valor Denominacion Valor
Muy frecuente 5 Muy alto impacto 12
Frecuente 3 Alto impacto 9
Poco frecuente 1 Impacto medio 3
Bajo impacto 1

“uente: Elaboracion del investigador

I1-  Desarrollo de las actividades
2.1. Titulo del plan: de mejora: “Construyendo una cultura nueva y fuerte para
mi empresa”
2.2. Causas raiz priorizadas
- Resistencia al cambio: miedo al fracaso.
— Inadecuados estilos de liderazgo: inadecuada supervisién empresarial
— Resistencia al cambio: miedo a lo desconocido a la gestion
empresarial.
— Resistencia al cambio: amenazadas en el &mbito empresarial.
- Inadecuados estilos de liderazgo: escasos estilos de liderazgo positivo.
- Inadecuados estilos de liderazgo: mucha influencia del liderazgo
autocratico.
- Bajo desempefio laboral: Escasa motivacion y reconocimiento.
- Inadecuadas competencias laborales: escasa productividad y
motivacion laboral.
- Deficiente empoderamiento: Desmotivacion laboral en los
colaboradores.
2.3. Institucion
El presente programa de mejora propuesto sera alcanzado a la Asociacion de
Productores y comercializadores de muebles de madera, en el distrito de

Chimbote; asi como a los propietarios de las MYPES estudiadas.

2.4. Duracion:
El desarrollo del presente programa de mejora propuesta se desarrollara durante

el afio 2020; marzo a diciembre 2020.
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Responsables

Los responsables del presente programa de mejora propuesta, serdn en
primera instancia la Asociacion de Fabricantes y comercializados de sector
de muebles, en el distrito de Chimbote: asi como los duefios y asesores legales
de las MYPES.

I1l.  Objetivos:

La propuesta, tiene los siguientes objetivos.

a) Mejorar los estilos de liderazgo en los responsables de las MYPES del
sector industrial de muebles de madera, en el distrito de Chimbote,
2019.

b)  Desarrollar una actitud proactiva hacia la resistencia al cambio, en los
colaboradores de las MYPES del sector industrial de muebles de
madera, en el distrito de Chimbote, 2019.

c) Mejorar el desempefio laboral y las competencias laborales, en los
colaboradores de las MYPES del sector industrial de muebles de
madera, en el distrito de Chimbote, 2019.

l. Desarrollo de actividades

Causa raiz Actividades / Talleres Estrategias Responsable
priorizada
Inadecuados Desarrollar talleres que permitan mejorar Dindmica | Asociacion de
estilos de | el estilo de liderazgo en los directivos y grupal. MYPES del sector o
liderazgo duefios de las MYPES del sector representante legal.
estudiado.
Resistencia al | Desarrollar talleres que permitan a los Dindmica | Asociacion de
cambio colaboradores mejorar la resistencia al grupal. MYPES del sector o
cambio. representante legal
de la MYPES.
Bajo Elaborar e implementar talleres de Dindmica | Asociacion de
desempefio motivacion a los colaboradores de las grupal, MYPES del sector o
laboral MYPES del sector industrial de muebles | capacitacion | representante legal
de madera del distrito de Chimbote, 2019. on house de la MYPES.
Inadecuadas Desarrollar talleres para mejorar las
competencias competencias laborales  en los Dinamica | Asociacion de
laborales colaboradores de las MYPES del sector | grupal, in MYPES del sector o
industrial de muebles de madera del house representante legal
distrito de Chimbote, 2019. de la MYPES.
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Il.  Seguimiento y evaluacion

Para verificar que la propuesta tenga los resultados esperados, se debe

considerar las siguientes actividades:

a) Cada taller debera tener una prueba de entrada y una prueba de salida para
verificar el grado de aprendizaje en cada uno de los colaboradores.

b) Evaluar, durante el desempefio laboral de los colaboradores el grado de
aplicacion de lo aprendido; comprobando que la capacitacion recibida se
aplique en su puesto de trabajo.

c) Establecer indicadores de cultura organizacional, preferentemente en la
dimension de la propuesta.

I11.  Recursos

a) Materiales: Papel bond, impresora,

b) Tecnoldgicos: Proyector multimedia, enlaces de redes sociales.

¢) Humanos: Responsables de la Asociacién y Responsable de cada MYPE

del sector industrial

IV. Financiamiento:
Los talleres descritos en la propuesta, seran financiados por la Asociacion
de fabricantes y comercializadores de muebles de madera, del distrito de
Chimbote; y los duefios de cada uno de las MYPES de este importante
sector.
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SINTESIS OPERATIVA DEL PROGRAMA DE MEJORA

Programa de capacitacion: "Construyendo una cultura nueva y fuerte para mi empresa”
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Se desarrollara a través de talleres, basados en la metodologia de integraciéon grupal

b

Evaluacion: Se evaluara por grupos, segin su area

A 4

Mejorar el nivel de cultura organizacional, orientacién a personas, en los colaboradores de las
mypes, del sector mueblerias, en la ciudad de Chimbote.
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ANEXQOS
ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Obijetivos Hipo6tesis Variables Dimensiones Indicadores Items Método
¢Existe relacién | Determinar si existe | H1: Disefio
entre cultura | relacion entre cultura Decisiones Estratégicas 1-4 El disefio de
organizacional y | organizacional y | Si existe relacion Orientaci6n a los ejecucion se
desempefio desempefio laboral, en | entre cultura Resultados Decisiones fundamenta en
laboral, en los | los colaboradores de | organizacional y Operativas 5-7 descriptivo,
colaboradores de | las MYPES del sector | desempefio Objetivos y Metas 8-10 correlacional 'y de
las MYPES, del | Mueblerias en | laboral, en los corte transversal.
sector Chimbote, 2019 colaboradores de Propositivo
Mueblerias en | Establecer el nivel de | las MYPES del Liderazgo
Chimbote, cultura sector mueblerias Orientacion a las 11-14
2019? organizacional, en las | de Chimbote, personas Ox
MYPES del sector de | 2019. Cultura Empoderamiento 15-16
muebles, en la ciudad Organizacional ‘
de Chimbote.
H2: Alineamiento 718 | /.
Establecer el nivel de r
desempefio laboral en | No existe relacion Trabajo en equipo 19-21
las MYPES del sector | entre cultura P
muebles, en la ciudad | organizacional 'y Orientacion a los Integracion al equipo 22-26 M
de Chimbote. desempefio equipos de \
laboral, en los trabajo.
colaboradores de Y
las MYPES del Eficacia y rendimiento 27-31
Establecer la relacion | sector mueblerias
de la orientacién a | de Chimbote, Productividad Poblacion: 515
resultados, con el | 2019. trabajadores.
desempefio laboral en Eficiencia y rendimiento 32-36
las MYPES Muestra:220
Desempefio trabajadores
Laboral 37

Reconocimiento
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Establecer la relacion
de la orientacién a
personas, con el
desempefio laboral en
las MYPES

Establecer la relacion
de la orientacién desde
los equipos de trabajo,
con el desempefio
laboral en las MYPES

Proponer un programa
de cultura
organizacional  para
las MYPES del sector
de muebles, en la
ciudad de Chimbote

Lealtad 38
. Identificacion 39
Compromiso
Implicancia 40
Apoyo 41
Promesa 42
Conciencia 43
Desarrollo profesional 44
Contenido de Trabajo 45
Habilidades 46-47
Destrezas 48
Competencias
Actitudes 49-50
Aptitudes 51-52
Valores 53-55

-Técnicas de

recoleccion de

datos.

- Encuestas

- Focus group

- Anadlisis
documental

. Instrumentos:

- Cuestionario

- Ficha de focus
group

- Ficha de
analisis
documentario.
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ANEXO 02: INSTRUMENTOS
Anexo N°2.1

Instrumento de recoleccion de datos de cultura organizacional
2.1.1 FICHA TECNICA

I.  DATOS INFORMATIVOS:

= Nombre Original: Cuestionario para determinar la cultura organizacional de
los colaboradores de las MYPES, del sector de muebles del distrito de
Chimbote.

= Autor: Jorge Alejandro Lujan Torres

= Procedencia: Chimbote — Per0.
= Duracion: 10 minutos aproximadamente.

= Puntuacion: Manual y Sistematizada.

= Dimensiones e indicadores: La variable cultura organizacional tiene 3
dimensiones: Orientacion hacia los resultados, Orientacion a las personas y
Orientacion hacia los equipos de trabajo. La dimensién Orientacion a los
resultados tiene 3 indicadores: Decisiones estratégicas, decisiones
operativas, Objetivos y Metas; la dimensidn orientacion a las personas, tiene
también tres indicadores: Liderazgo, empoderamiento y alineamiento; la
dimension orientacion a equipos de trabajo, tiene dos indicadores: Trabajo
en equipo e integracion a los equipos).

= Materiales: Cuestionario gque contiene los items y hoja de respuestas.

= N0mero de items: La variable cultura organizacional tiene 26 items y la
variable desempefio laboral tiene 29 items. En total el cuestionario esta

compuesto por 55 items.

I[l. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Describir las caracteristicas requeridas en los colaboradores de las MYPES, del

sector muebles, del distrito de Chimbote.

l1l.  VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

Para la validacién se emplearon como procedimientos la seleccion de los expertos,
en investigacion y en la temética de investigacion. La entrega de la carpeta de
evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,

instrumento y ficha de opinidn de los expertos; mejora de los instrumentos en
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funcion a las opiniones y sugerencias de los expertos. Para establecer la confiabilidad
del instrumento, se aplic6 una prueba piloto a 10 colaboradores; posterior a ello, los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alfa de Crombach; el
célculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0.8789 para la variable
cultura organizacional resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion
de los resultados de Alfa de Crombach se asume con una confiabilidad muy fuerte,
que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria

para su aplicacion.

IV. CARACTERIZACION DE LA MUESTRA.

Para la caracterizacion de la muestra, se ha considerado los siguientes aspectos
demogréaficos en los colaboradores: Sexo, para conocer qué género tiene mejor
cultura organizacional y mejor desempefio laboral. Edad, si este aspecto es relevante
en las variables de estudio. El tiempo de servicio, para conocer el nivel de cultura
organizacional y desempefio laboral, segun su tiempo de permanencia en la empresa,
el mismo que permitird determinar el nivel de productividad, compromiso y
competencias de los colaboradores. El estado civil, para conocer el comportamiento
organizacional de los colaboradores de manera individual, debido que el
comportamiento varia segun el nivel: Institucional, Grupal o individual. El grado de
instruccion, que permitira determinar el nivel de competencias que tiene los

colaboradores de las MYPES en estudio.

V. Descripcién de las escalas de medicion de Variables y dimensiones

Descripcion de los niveles de la variable: Cultura organizacional

VARIABLES ESCALA DESCRIPCION
Bueno Se percibe que todas las decisiones gerenciales en las mypes estan orientadas a
resultados, a personas y a equipos de trabajo; buscando un trabajo 6ptimo.
CULTURA Reaular Se percibe que algunas decisiones gerenciales en las mypes estan orientadas
ORGANIZACIONAL 9 resultados, personas y a equipos de trabajo; buscando un trabajo 6ptimo.
Deficiente Se percibe que ninguna decision gerencial en las mypes estan orientadas

resultados, personas y a equipos de trabajo; buscando un trabajo 6ptimo.
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Variable: Cultura organizacional
Descripcion de las escalas de medicion de las dimensiones

DIMENSIONES ESCALA DESCRIPCION

Se percibe que las decisiones gerenciales que se ejercen en las mypes, son

Bueno i :
orientadoras y apoyan al trabajo por resultados

Se percibe que las decisiones gerenciales que se ejercen en las mypes, son

Orientacion a los resultados Regular L .
9 orientadoras pero no se enfoca al trabajo por resultados
Deficiente Se percibe que las acciones gerenciales que ejerce la institucion son de caracter
persecutorio y penalizador
Bueno Se percibe que en las mypes hay claridad de los objetivos y metas; y se
promueve que sus colaboradores los alcancen
. L Se percibe que en las mypes hay claridad de los objetivos y metas; y no se
Orientacion a las personas Regular P q Y d y y
promueve que sus colaboradores los alcancen
Deficiente Se percibe que en las mypes no hay claridad de los objetivos y metas; y no se
promueve que los trabajadores los alcancen
Bleno Se percibe que en el proceso de toma de cisiones hay participacién activa y

sistematica de los trabajadores

Orientacion a los equipos de
trabajo

Se percibe que en el proceso de toma de cisiones hay participacion pasiva y

Regular . - )
9 no sistemética de los trabajadores

Se percibe que en el proceso de toma de cisiones no hay participacion de los

Deficiente trabajadores




ANEXO N°2.1.2
CUESTIONARIO
ENCUESTA DE OPINION

DATOS DEL ENCUESTADO

P w bd e

b)

Sexo: a) Masculino  b) Femenino

Edad: Afios
Tiempo de Servicio en la empresa: afnos
Estado Civil:

a) Soltero b) Casado c¢) Conviviente  d) Viudo e) Divorciado
Grado de Instruccion:

a) Primaria b) Secundaria c) Superior Técnica  d) Superior universitaria
Otros. Especifique:

PREGUNTAS DE ESTUDIO

PARTE I: En esta primera seccién del cuestionario le presentamos un conjunto de
afirmaciones acerca de la cultura organizacional de su empresa; por favor marque con
un aspa (X) en los recuadros segun la siguiente escala de alternativas:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
CULTURA ORGANIZACIONAL 1123|415
1.  Suempresa tiene una mision. ;Su trabajo lo realiza orientdndose en la misién?
2. Suempresa tiene una vision. ¢Su trabajo lo realiza orientandose en la vision?
3. ¢Su empresa, a largo plazo, tiene objetivos estratégicos, cuyos ejes
guian el trabajo de toda la empresa, usted se orienta en estos objetivos
para realizar su trabajo?
4. (Al realizar su trabajo, lo hace guiandose de los valores que se han
establecido para la gestion empresarial, en la empresa donde labora?
5. ¢Usted, ha participado en la elaboracién del Plan Operativo de su
empresa?
6. ¢Usted, ha participado en la elaboracién del Presupuesto de su
empresa?
7. ¢Usted ha participado en la elaboracidn de los diversos programas de
la empresa?
8. ¢Usted ha participado en la fijacién de los objetivos generales y
especificos; y las metas de su empresa?
9. ¢Usted ha participado en la evaluacion de los objetivos y metas que la
empresa ha establecido para el presente afio?
10. ¢Usted ha participado en la elaboracion de los diversos programas de
su empresa?
11. ¢Laempresa, lo hace participar en las decisiones y toma en cuenta sus
sugerencias?
12. ¢Las decisiones importantes lo toman los duefios 0 accionista de su
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empresa?

13.

¢El duefio o su jefe inmediato, los motiva buscando su especializacion
en su desempefio laboral; asi como busca innovar a través de su
participacién como trabajador?

14.

¢El duefio o su jefe inmediato, hace cumplir lo establecido sin
considerar su opinién sobre algin problema o situacién adversa?

15.

¢El duefio o su jefe inmediato, delega autoridad y responsabilidad para
que usted tome decisiones, en su puesto de trabajo o area de trabajo;
cuando él no estd?

16.

¢El duefio o su jefe inmediato, delega autoridad y responsabilidad para
que el equipo de trabajadores, tome decisiones, en sus puestos de
trabajo o areas de trabajo; cuando él no esta?

17.

¢La empresa, a través de su jefe o directamente, solicita a usted su
opinion al momento de determinar los objetivos?

18.

¢La empresa, a través de su jefe o directamente, solicita a usted su
opinion al momento de determinar las metas?

19.

¢Usted participa activamente en el disefio, implementacion y
seguimiento de los sistemas de produccion, ventas, finanzas, logistica,
etc?

20.

¢Usted participa activamente en el disefio, implementacién y
seguimiento de los procesos de produccion, ventas, finanzas, logistica,
etc?

21,

¢Usted participa activamente en el disefio, implementacién y
seguimiento de los procedimientos de produccién, ventas, finanzas,
logistica, etc?

22,

Toda empresa actualmente tiene un logotipo, isotipo y nombre
comercial. ¢ Usted ha participado en el establecimiento de éstos?

23.

¢Usted comparte y participa los buenos habitos que desarrolla la
empresa, en su gestion empresarial?

24,

¢Usted comparte y participa de las festividades institucionales que
identifican a la empresa, en su gestion empresarial?

25.

¢Usted comparte y participa activamente de las tradiciones
institucionales que identifican a la empresa, en su gestion empresarial?

26.

¢Usted comparte y participa activamente de las creencias
institucionales que identifican a la empresa, en su gestion empresarial?
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Anexo N°2.1.3

Ficha técnica

Focus group

Es necesario aplicar un Focus Group, como instrumento para recabar
informacién cualitativa, a los colaboradores de las micro y pequefias

empresas, del sector industrial de mueblerias del distrito de Chimbote.

Dicho instrumento se aplicara con la finalidad de conocer la opinion y
percepcion de estos colabores relacionado a la Cultura Organizacional y el

desempefio laboral. Acerca de estos temas se han considerado lo siguiente:

e Cultura organizacional, en la dimensién de Orientacién a los resultados.
e Cultura organizacional, en la dimension de Orientacion a las personas.
e Cultura organizacional, en la dimension de Orientacion a los equipos de

trabajo.

Para conocer las opiniones e impresiones se llevara a cabo las siguientes

actividades de planificacion de este instrumento:

* Se realizaré la segmentacion de los trabajadores
* Se seleccionard la muestra de estudio

* Redaccion de la guia del moderador

La guia del moderador debe contener los siguientes puntos:
1. Presentacion

Explicacién Introductoria

Rompimiento del Hielo

Preguntas sobre cultura organizacional

Preguntas Especificas

S e

Preguntas de Cierre
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Valoracion de los resultados

Los resultados obtenidos seran debidamente tabulados por el experto, segun
la siguiente matriz, con la finalidad de conocer las percepciones que tienen
los colaboradores participantes en el focus group; las mismas que serén
cuantificadas respectivamente. Las preguntas serdn incluidas, una por cada

dimensién de estudio, de la variable: Cultura organizacional.

DESCRIPTORES CALIFICADOS
aridiomtes 5 3-4 21 TOTAL
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
Total, puntuacién (5x10) =50
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Anexo N°2.1.4
Instrumento del Focus Group

El presente instrumento tiene por finalidad obtener el nivel de percepcién que
tiene los colaboradores de las MYPES del sector industrial de muebles, del
distrito de Chimbote; respecto a cultura organizacional.

v' Segmento a Investigar:

Colaboradores de las micro y pequefias empresas, del sector industrial de
muebles de madera y melamina y otros materiales; que estan formalizados,
en el distrito de Chimbote 2019; entre las edades de 20 a 45 afios, casados
o solteros; cuyo grado de estudio sea de secundaria y técnica superior; y

cuyo nivel jerarquico sea operativo o técnico.

v Muestra:

La muestra se ha considerado tomando en cuenta las caracteristicas
demograficas descritas en la segmentacion de estudio. Por tanto, la muestra
estard conformada por 10 colaboradores, los cuales seran seleccionados de

manera aleatoria; bajo la siguiente estructura:

Edad Personas Seleccionadas Total
20-28 4 4
29-37 4 4
38-45 3 3
Total, personas 10
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Guia del moderador

Presentacion

1.1. Presentacion del moderador
1.2. Explicar el motivo de la reunion
1.3. Presentacion de los Integrantes, para que puedan entrar en un

ambiente agradable y comodo

1.4, Duracion del grupo foco de 1 hora, con 30 minutos

Explicacion Introductoria para la Sesion de Grupo

o))

. Explicar como funcionara las sesiones de grupo.

b. Explicar que no hay respuestas correctas, s6lo opiniones. Indicando que el
colaborador representa a muchas personas que piensan igual.

c. Se grabara la entrevista porque se debe concentrarse en lo que los
colaboradores van a decir.

d. Sesolicitard que solo hable una persona ala vez. Y si desea dar una opinion
puede levantar la mano.

e. Se explicara que si el colaborador, tiene una opinién diferente a los demas

colaboradores del grupo, es importante que la haga saber.

f. El moderador solicitara si alguien tiene alguna pregunta

Rompimiento del Hielo

Para romper el hielo se les hard preguntas diversas relacionada a su
costumbres o habitos personales, como, por ejemplo: como les gusta que los
Ilamen, si son solteros o casados, o cuantos hijos tienen, que deporte

practican.

Preguntas Generales o de estudio

a. Se realizara preguntas relacionadas a cultura organizacional:

2) ¢Usted ha participado en la elaboracion del plan operativo de su empresa?

91



3) ¢La empresa, lo hace participar en las decisiones y toma en cuenta sus
sugerencias?
4) ¢Usted participa activamente en el disefio, implementacion y seguimiento

de los sistemas de produccion, ventas, finanzas y logistica?

Preguntas de Cierre

¢Qué le recomendaria a su empresa respecto a la Cultura organizacional?

Agradecimiento por la Participacion
El moderador agradecera a los colaboradores por su participaciéon y por la
calidad de respuestas que se obtuvo en las preguntas. Posteriormente se les

brindara un pequefio compartir.
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Anexo N°2.1.5
Ficha técnica del analisis documental

Analisis documental de Cultura organizacional

El presente anélisis documental es para caracterizar los conocimientos de los
directivos y los colaboradores de las MYPES del sector de fabricacion y
comercializacion de mueble de madera, del distrito de Chimbote, 2019; con

la finalidad de obtener informacion cualitativa, para la presente investigacion.

I VARIABLE 1 : Cultura organizacional
Formato de analisis documental sobre: Cultura Organizacional
Dimension: Indicador: Tipo de documento:
N° Medio
Colaborador | probatorio | Evaluacion del medio probatorio Rango

Total
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Anexo N°2.1.6
Instrumento de analisis documental
Matriz analisis documental
Cultura organizacional

OBJETIVO: Obtener resultados del analisis de documentos emitidos por las
MYPES del sector industrial de muebles, respecto a la Cultura
organizacional durante el afio 2019.

Ao Documentos Resultados
analizados
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Anexo N°2.2
Instrumento de recoleccion de datos de desempefio laboral
2.2.1 FICHA TECNICA

I. DATOS INFORMATIVOS:

= Nombre Original: Cuestionario para conocer el desempefio laboral de
los colaboradores de las MYPES, sector de muebles del distrito de
Chimbote.

= Autor: Jorge Alejandro Lujan Torres

= Procedencia: Chimbote — Per.

= Duracion: 10 minutos aproximadamente.

= Puntuacion: Manual y Sistematizada.

= Dimensiones e indicadores: La variable desempefio laboral tiene 3
dimensiones: Productividad, compromiso Yy competencias. La
dimension de productividad tiene dos indicadores: Uso de las
instalaciones y uso de la capacidad instalada. La dimension de
compromiso tiene tres indicadores: Reconocimiento, desarrollo
profesional y contenido del trabajo. La dimensién de competencias
tiene cinco indicadores: Habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes y
valores.

= Materiales: Cuestionario que contiene los items y hoja de respuestas.

= Namero de Items: La variable desempefio laboral 29 items. En total el

cuestionario estd compuesto por 55 items.

I1. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Describir las caracteristicas requeridas en los colaboradores de las MYPES,
del sector muebles, del distrito de Chimbote.

I1l. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

Para la validacion se emplearon como procedimientos la seleccion de los
expertos, en investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega de la

carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las
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variables, instrumento y ficha de opinidn de los expertos; mejora de los
instrumentos en funcion a las opiniones y sugerencias de los expertos. Para
establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto a 10
colaboradores; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Crombach; el calculo de confiabilidad
que obtuvo del instrumento fue a=0.8645 para la variable desempefio laboral,
resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados
de Alfa de Crombach se asume con una confiabilidad muy fuerte, que permite
determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su

aplicacion.

IV. CARACTERIZACION DE LA MUESTRA.

Para la caracterizacion de la muestra, se ha considerado los siguientes aspectos
demogréaficos en los colaboradores: Sexo, para conocer qué género tiene mejor
cultura organizacional y mejor desempefio laboral. Edad, si este aspecto es relevante
en las variables de estudio. El tiempo de servicio, para conocer el nivel de cultura
organizacional y desempefio laboral, segun su tiempo de permanencia en la empresa,
el mismo que permitira determinar el nivel de productividad, compromiso y
competencias de los colaboradores. El estado civil, para conocer el comportamiento
organizacional de los colaboradores de manera individual, debido que el
comportamiento varia segun el nivel: Institucional, Grupal o individual. El grado de
instruccion, que permitird determinar el nivel de competencias que tiene los

colaboradores de las MYPES en estudio.

VI. Descripcién de las escalas de medicion de variables y dimensiones

Descripcion de los niveles de la variable: Desempefio laboral

VARIABLE ESCALA DESCRIPCION

Se percibe que los colaboradores tiene adecuada productividad,

Bueno . .
adecuado compromiso y adecuadas competencias laborales

Se percibe que los colaboradores tiene poco compromiso y pocas

DESEMPENO LABORAL |  Regular . . .
competencias laborales; pero desean mejorar

Se percibe que los colaboradores no tienen una adecuada
Deficiente [productividad, un adecuado compromiso y adecuadas competencias
laborales, pero son indiferentes a mejorar.
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Variable: Desempefio laboral
Descripcion de las escalas de medicion de las dimensiones

DIMENSIONES ESCALA DESCRIPCION
B Se percibe que los colaboradores siempre alcanzan los objetivos v
ueno . . .
metas que la empresa ha fijado para un periodo determinado
Se percibe que los colaboradores a veces alcanzan los objetivos
Productividad Regular P g . . . ! 4
metas que [a empresa ha fijado para un periodo determinado
. Se percibe que los colaboradores no alcanzan los objetivos y metas
Deficiente . . .
que la empresa ha fijado para un periodo determinado
Se percibe que los trabajadores estin comprometidos con la empresa
Bueno .
y con su trabajo
Compromiso Reaular Se percibe que l.os trabajadort.fs 1o estan comprometidos con la
© empresa; pero si con su trabajo
Deficiente Se percibe 'que los trabaj?dores 1o estan comprometidos con la
empresa, ni con su trabajo
Bueno Se percibe que los trabajadores tienen muchas las habilidades,
destrezas, actitudes y aptitudes para lograr la calidad en su trabajo
C fenci Reaul Se percibe que los trabajadores tienen pocas habilidades, destrezas,
ompetencias el actitudes y aptitudes para lograr la calidad en su trabajo
Deficiente Se percibe que los trabajadores no tienen las habilidades, destrezas,

actitudes y aptitudes para lograr la calidad en su trabajo
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Anexo N°2.2.2
Cuestionario

ENCUESTA DE OPINION

DATOS DEL ENCUESTADO

1
2
3.
4

€)

PR

. Sexo: a) Masculino  b) Femenino

. Edad: Afios
Tiempo de Servicio en la empresa: afios
. Estado Civil:
a) Soltero b) Casado c) Conviviente d) Viudo e) Divorciado

Grado de Instruccién:
a) Primaria b) Secundaria c) Superior Técnica  d) Superior universitaria
Otros. Especifique:

EGUNTAS DE ESTUDIO

PARTE II: En esta segunda seccion del cuestionario le presentamos un conjunto

de

afirmaciones acerca del desempefio laboral de los trabajadores en la empresa;

por favor marque con un aspa (X) en los recuadros segun la siguiente escala de
alternativas:

1 2 3 4 5)
Nunca Casi Nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces
DESEMPENO LABORAL 1123|145
27. ¢Surendimiento laboral esta en funcion a los objetivos y metas establecidas
por la empresa donde trabaja?
28. (A través de su desempefio laboral, la empresa logra cumplir los objetivos y
metas trazadas?
29. (Para su trabajo, usted hace adecuadamente uso de las instalaciones de la
empresa donde labora?
30. (Para realizar su trabajo, usted hace eficazmente el uso de los equipos de la
empresa donde labora?
31. ¢Para realizar su trabajo, usted usa eficazmente materiales e insumos que le
proporciona la 00empresa donde labora?
32. Para realizar su trabajo, usted usa eficientemente las instalaciones que le
proporciona la empresa donde labora?
33. ¢Para realizar su trabajo, usted utiliza eficientemente la capacidad instalada
de la empresa donde labora?
34. (Para realizar su trabajo, usted utiliza adecuadamente los materiales,
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insumos y suministros?

35.

(Al realizar su trabajo, lo hacer en los tiempos de produccion establecidos
por la empresa?

36.

¢Al realizar su trabajo, el clima laboral influye mucho en su desempefio?

37.

¢La empresa donde labora, le brinda el reconocimiento por las metas y
objetivos, que usted alcanza al desempefiar su trabajo?

38.

¢Al desempefiar su trabajo, lo realiza con mucha lealtad hacia usted y hacia
la empresa?

39.

¢Usted se identifica con su trabajo, con sus compafieros, con la empresa y
con los duefios de ésta?

40.

¢Al realizar su trabajo, usted se siente implicado y comprometido, para que
la empresa mejore continuamente?

41.

Algunas veces la empresa necesita el apoyo de sus trabajadores. ;usted apoya
en actividades no laborales que realiza la empresa para mejorar el bienestar
integral en sus trabajadores?

42.

¢ Cuéndo usted tiene errores en su desempefio laboral, los reconoce y promete
no volver a incurrir en ellos, adoptando una actitud reflexiva y proactiva?

43.

(Al realizar su trabajo, es consiente que si lo realizar mal, no solamente se
perjudica la empresa; sino también usted y su familia?

44,

¢Laempresa donde labora, lo capacita en su desarrollo laboral y profesional?

45.

¢Cuéando usted realiza su trabajo, lo hace con mucho profesionalismo,
buscando la calidad en sus labores?

46.

¢Para realizar su trabajo, se relaciona adecuadamente con las personas de
otras areas?

47.

¢Para realizar su trabajo, se requiere hacer calculos, utilizar mayormente la
memoria, y se requiere mucha atencion y concentracion?

48.

¢Al realizar sus labores, es necesario tener en cuenta las dimensiones, las
medidas, los espacios, u otras destrezas para su ejecucion?

49.

¢ Cuéndo realiza sus labores diarias, los ejecuta demostrando una aptitud
positiva y proactiva?

50.

¢Cuéando realiza sus labores diarias, los ejecuta demostrando una actitud
colaboradora e integradora?

51.

¢Cuéando usted realiza su trabajo, lo hace con mucho profesionalismo?

52.

¢Segln sus conocimientos y experiencias, brinda usted a la empresa, ideas
innovadoras y creativas para mejorar los productos, procesos o
procedimientos?

53.

¢Cuéando usted realiza su trabajo, lo hace con mucha disciplina y orden?

54.

(Al momento de realizar su trabajo, demuestra mucha honestidad con los
clientes, los proveedores, la empresa y usted mismo?

55.

¢Al momento de ejecutar su trabajo, lo hace con mucha responsabilidad y
compromiso?
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Anexo N°2.2.3
Ficha técnica
Focus group

Es necesario aplicar un Focus Group, como instrumento para recabar
informacion cualitativa, a los colaboradores de las micro y pequefias
empresas, del sector industrial de mueblerias del distrito de Chimbote.

Dicho instrumento se aplicara con la finalidad de conocer la opinion de estos
colabores relacionado al desempefio laboral. Acerca de estos temas se han

considerado lo siguiente:

1. Desempefio laboral, en la dimension de productividad
2. Desempefio laboral, en la dimension de compromiso

3. Desempefio laboral, en la dimensién de competencias.

Para conocer las opiniones e impresiones se llevara a cabo las siguientes
actividades de planificacion de este instrumento:

» Serealizara la segmentacion de los trabajadores

» Se seleccionara la muestra de estudio

* Redaccién de la guia del moderador

La guia del moderador debe contener los siguientes puntos:
1. Presentacion

Explicacion Introductoria

Rompimiento del Hielo

Preguntas sobre cultura organizacional

Preguntas Especificas

o ok~ w N

Preguntas de Cierre

Valoracién de los resultados
Los resultados obtenidos seran debidamente tabulados por el experto, segun
la siguiente matriz, con la finalidad de conocer las percepciones que tienen

los colaboradores participantes en el focus group; las mismas que seran
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cuantificadas respectivamente. Las preguntas seran incluidas, una por cada

dimension de estudio, de la variable: Desempefio laboral.

DESCRIPTORES CALIFICADOS
Pregunta / N°
o 5 3-4 1-2 TOTAL

participantes

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Total, puntuacién (5x10) =50
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Anexo N°2.2.4

Instrumento del Focus Group

El presente instrumento tiene por finalidad obtener el nivel de percepcién que

tiene los colaboradores de las MYPES del sector industrial de muebles, del

distrito de Chimbote; respecto a desempefio laboral.

v’ Segmento a Investigar:

Colaboradores de las micro y pequefias empresas, del sector industrial de

muebles de madera y melamina y otros materiales; que estan formalizados,

en el distrito de Chimbote 2019; entre las edades de 20 a 45 afios, casados

o solteros; cuyo grado de estudio sea de secundaria y técnica superior; y

cuyo nivel jerarquico sea operativo o técnico.

v" Muestra:

La muestra se ha considerado tomando en cuenta las caracteristicas

demogréficas descritas en la segmentacion de estudio. Por tanto, la muestra

estard conformada por 10 colaboradores, los cuales seran seleccionados de

manera aleatoria; bajo la siguiente estructura:

Edad Personas Total
Seleccionadas
20-28 4 4
29-37 4 4
38-45 3 3
Total, personas 10
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Guia del moderador
Presentacion
1.1. Presentacion del moderador
1.2. Explicar el motivo de la reunion
1.3. Presentacion de los Integrantes, para que puedan entrar en un ambiente
agradable y comodo

1.4. Duracién del grupo foco de 1 hora, con 30 minutos

Explicacion Introductoria para la Sesion de Grupo

a. Explicar cdmo funcionaré las sesiones de grupo.

b. Explicar que no hay respuestas correctas, solo opiniones. Indicando que el
colaborador representa a muchas personas que piensan igual.

c. Se grabard la entrevista porque se debe concentrarse en lo que los
colaboradores van a decir.

d. Se solicitard que solo hable una persona a la vez. Y si desea dar una opinion
puede levantar la mano.

e. Se explicara que si el colaborador, tiene una opinion diferente a los demas
colaboradores del grupo, es importante que la haga saber.

f. El moderador solicitara si alguien tiene alguna pregunta

Rompimiento del Hielo

Para romper el hielo se les hara preguntas diversas relacionada a su
costumbres o habitos personales, como, por ejemplo: como les gusta que los
Ilamen, si son solteros o casados, o cuantos hijos tienen, que deporte

practican.

Preguntas Generales o de estudio

Se realizara preguntas relacionadas a desempefio laboral:

1) (A traves de su desempefio laboral, la empresa logra cumplir los
objetivos y metas trazadas?
2)  ¢Usted se identifica con su trabajo, con sus compafieros, con la empresa

y con los duefios de ésta?
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3)  ¢Al momento de realizar su trabajo, demuestra mucha honestidad con

los clientes, los proveedores, la empresa y usted mismo?
Preguntas de Cierre
¢Qué le recomendaria a su empresa respecto al Desempefio laboral?
Agradecimiento por la Participacion

El moderador agradecera a los colaboradores por su participacion y por la
calidad de respuestas que se obtuvo en las preguntas. Posteriormente se les

brindara un pequefio compartir.
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Anexo N°2.2.5

Ficha técnica del analisis documental

Analisis documental de Desempefio laboral

El presente analisis documen

tal es para caracterizar los conocimientos de los

directivos y los colaboradores de las MYPES del sector de fabricacion y

comercializacién de mueble

de madera, del distrito de Chimbote, 2019; con

la finalidad de obtener informacion cualitativa, para la presente investigacion.

. VARIABLE 2 Desempefio laboral
Formato de andlisis documental sobre: Desempefio laboral
Dimension: Indicador: Tipo de documento:
N° Medio

Colaborador probatorio | Evaluacion del medio probatorio Rango
1
2
3
4
5
6

Total
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Anexo N°2.2.6
Instrumento de analisis documental
Matriz analisis documental
Desempefio laboral

OBJETIVO: Obtener resultados del analisis de documentos emitidos por las
MYPES del sector industrial de muebles, respecto a Desempefio laboral
durante el afio 2019.

Afo Documentos Resultados
analizados
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Anexo 03: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

3.1.1. Confiabilidad del cuestionario: Cultura Organizacional
Coeficiente Alfa de Cronbach
Requirio una sola aplicacion del instrumento y se baso en la medicidn de la respuesta de los sujetos respecto a los items del instrumento

Suietos Preguntas | TOTAL
. 12345 [e] 78] 9o |w0]1r]12]13[14a|15]16]27]18]19]20[2022]23]247]25]26
1 3233233333233 [2]3[3[3[3[3]2]3]z2[3]3]3]2 84
2 21203323l 3 3233322233233 ]12[3]3[2]3]2 80
3 333333333 [3[3[s3[3[3[3]|3[3[3]|s3]2]3[2]3[3][3]3 91
4 2 3333333333333 [3|3][3|[3]|3][3]3[3][3[3][3]3 92
5 313|333 3333333333333 ]|3][3]3[3]|[3|[3]3]3 91
6 3333233333333 ]3[3]|3[3|[3]|3][3]3[3]|[3[3]3]3 92
7 2 |33 333333333333 ]|3[3[3]|3|[3]3[2]3[3]3]3 89
8 3203333333 333333333333 [3][3[3][3]3 92
9 23322103l 2[3]3|3[3 3233332332333 ][3]3 83
10 3333333333333 ]3[3][|3[3|[3]|3]2]3[3][3[3]3]3 92

VARIANZA |02 o02[o0o01| 02]of 01]of 01] of 01| of 02| 02| 02 o o] 02| of 02| 06] 02| of 01| o] 02| 11.68
TOTAL 3.6 |
Donde:
i i Formula del Alfa de Cronbach:
K: NUmero de items 26
>'Si%s Varianza de la suma de items 3.6 K { ys,? 1
a = 1- >

St%  Varianza del item 11.68 K-1 Sy

a: Alfade Cronbach 0.8789

Andlisis: Si el coeficiente es superior a 0.8 y cercano a 1, entonces se tiene una alta confiabilidad del instrumento; en este caso el
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Anexo 3.1.2 Confiabilidad del cuestionario: Desempefio laboral
Coeficiente Alfa de Cronbach
Requirio una sola aplicacion del instrumento y se baso en la medicion de la respuesta de los sujetos respecto a los items del

instrumento
. Items / reactivos / Preguntas | TOTAL
S uJ Etos 27 28 28 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55
1 3131223331 21|3|3|3|3[3(3(3[2(32(3|21|3|213|2]3|]2]3[3](3 79
2 31313333131 3(3|3|3[3[2(3(3([3(3[3(3|133!313/3(3|3(3([3](3 88
3 3131313331313 13|3|3[3[3(3(3([3(3[3(3|133!313/3(3]3|3([3](3 90
4 3131223331 21|3|3|3|3[3(3(3[2(32(3|213|213|2]3|]2]3[3](3 82
5 313133331313 (3|3|3[3[3(3(3(3(3[3(3|133!313/3(3]3(3([3](3 92
6 313133331313 (3|3|3[3[3(3(3([3(3[3(3|133!313/3(3|3(3([3](3 93
7 3(313[3(3(3|3!3(3|3|3[3[3(3(3(3(3[3(3|1313!/313|3/3|3(3(3(3 94
8 3131313331313 (3|3[3[3[3(3(3(3(3[3(3|1313!313/3(3|3(3([3](3 95
9 313122 (3(3|3|12|3|3|3|3[2(3(3[2(32(3|2]|3|2]|3|2]3|]2]|3[3](3 86
10 3(313[3(3(3|3!31(3|3|3[3[3(3(3(3(3[3(3|1313/313/3/3|3(3(3(3 97
VAR 0 0lo02|0210]J]0j0J]02]J]0]J]0]J]0|J0)J02|J]0]J0]J]02|J0]02]0|02]0]J]02]J0]02]002|J0]0]0O0 1838
TOT 3.48 |
Formula del Alfa de Cronbach:
K: NuUmero de items 29
2
¥'Si%  Varianza de la suma de items 3.48 g - K 1- 2.5
2
St%  Varianza del item 18.38 K-1 Sy
a: Alfa de Cronbach 0.8645

Analisis: Si el coeficiente es superior a 0.8 y cercano a 1, entonces se tiene una alta confiabilidad del instrumento; en este
caso el valor encontrado fue de 0.8645, el cual indica que la escala cuenta con confiabilidad altamente positiva.
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Anexo N°3.2
Validez de los cuestionarios

ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO & Cuestionario para describir las caracteristicas del estudio
OBJETIVO { Describir las caracteristicas de cultura organizacional y desempefio laboral, en los

colaboradores de las MYPES, del sector muebles, del distrito de Chimbote.

DIRIGIDO A : Colaboradores de las MYPES, del sector muebleria, del distrito de Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO

[ peficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente |
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : V/A-LX)QEAL ;5/2,25 /?ﬁf/,e)/ @SMAZO
. - / . .

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doerop my INCEN FRIA _ZISFERIZATIEL ), OIS TEL 4S5

DNI 3242850
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

b. 7 ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario para describir las caracteristicas del estudio

Describir las caracteristicas de cultura or
colaboradores de las MYPES, del sector muebles, del distrito de Chimbote.

Colaboradores de las MYPES, del sector muebleria, del distrito de Chimbote

pefio laboral, en los

Y«

| Bueno | Muy bueno

| Deficiente | Regular
[ [

HANCE j i Frocerr74

FORTAEES LBy 1A 2% ddry

DeocrorA £

DO r7/ 7 (ST RS ErOpr

FirmF

Lo

J PoJ firma

DNI
/i/y €3 773
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario para describir las caracteristicas del estudio

Describir las caracteristicas de cultura organizacional y desempefio laboral, en los
colaboradores de las MYPES, del sector muebles, del distrito de Chimbote.

Colaboradores de las MYPES, del sector muebleria, del distrito de Chimbote

[ Deficiente |  Regular | Bueno [ Muybueno | Excelente |

RLENBUE  TxitE  SIA 7S] FEIPE
Qocrvx En A M/A//f/’z/rc(.o/:/

Firma

sher &3

Pos firma

DNI 32952J3/
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBIJETIVO

DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

7 ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario para describir las caracteristicas del estudio

Describir las caracteristicas de cultura organizacional y d P laboral, en los
colaboradores de las MYPES, del sector muebles, del distrito de Chimbote.

Colaboradores de las MYPES, del sector muebleria, del distrito de Chimbote

Bueno [ Muybueno | Excelente

|

Deficiente |  Regul.

(L€ 0D  §jecckyA

Savien LEo oD

DNocrp

E XS CORTRL/ LS PLD
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario para describir las caracteristicas del estudio

Describir las caracteristicas de cultura organizacional y desempeiio laboral, en los

colaboradores de las MYPES, del sector muebles, del distrito de Chimbote.

Colaboradores de las MYPES, del sector muebleria, del distrito de Chimbote

| Deficiente | Regular | Bueno [ Muy bueno | Excelente |
> l ]
C vz Cre2. Q&Zx /%,e,/?//zxc’)

G, Aoty ot Fom iy

Firma

%,

s firfma—

DNI T %

P8 /f V/z
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ANEXO 04: Base de datos general

BASE DE DATOS VARIABLE 2: RESUMEN

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD DIMENSION: Compromiso DI IO0N: C i
Cuestionario | Focus Groups | A.D Cuestionario | Focus Groups | A.Documental G e Cuestionario | Focus Groups | A.Documental Promedio Promedio
TC T TC T TL TC | cuantitativo | cualitativo TC TU TC T TL TC Cuantitativo Cualitativo TC T TC T TL TC Cuantitativo Cualitativo
a5 BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC B DNC 16.6667 RNC 43 BNC 20 RNC B DNC 22.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 36 BNC 13 DNC 5 DNC 18.0000 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 42 BNC 20 RNC = DNC 22.3333 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC a7 BNC 20 RNC 5 DNC 24.0000 RNC
a4 BNP 19 RNP 10 DN | 24.33333 BNP 30 BNC 13 DNC 5 DNC 16.0000 RNC 42 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC a4 BNC 20 RNC B DNC 23.0000 RNC
a5 BNP 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC 3 DNC 17.3333 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC B DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC B DNC 22.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 37 BNC 13 DNC 5 DNC 18.3333 RNC a4 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 42 BNC 20 RNC = DNC 22.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 46 BNC 20 RNC B DNC 23.6667 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC a4 BNC 20 RNC B DNC 23.0000 RNC
as BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 35 BNC 13 DNC 5 DNC 17.6667 RNC 40 BNC 20 RNC 5 DNC 21.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC B DNC 17.0000 RNC 45 BNC 20 RNC B DNC 23.3333 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
44 BNP 19 RNP 10 DN 24.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 41 BNC 20 RNC = DNC 22.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 35 BNC 13 DNC 5 DNC 17.6667 RNC a3 BNC 20 RNC B DNC 22.6667 RNC
a5 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 39 BNC 20 RNC B DNC 21.3333 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC a6 BNC 20 RNC 5 DNC 23.6667 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 41 BNC 20 RNC 5 DNC 22.0000 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 35 BNC 13 DNC 5 DNC 17.6667 RNC 41 BNC 20 RNC = DNC 22.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 36 BNC 13 DNC 5 DNC 18.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 42 BNC 20 RNC B DNC 22.3333 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC a4 BNC 20 RNC B DNC 23.0000 RNC
a8 BNP 19 RNP 10 DN 25.66667 BNP 36 BNC 13 DNC 5 DNC 18.0000 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 35 BNC 13 DNC 5 DNC 17.6667 RNC 40 BNC 20 RNC 5 DNC 21.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 35 BNC 13 DNC s DNC 17.6667 RNC a4 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
44 BNP 19 RNP 10 DN 24.33333 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 43 BNC 20 RNC = DNC 22.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 37 BNC 13 DNC 5 DNC 18.3333 RNC 40 BNC 20 RNC 5 DNC 21.6667 RNC
48 BNP 19 RNP 10 DN | 25.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC a5 BNC 20 RNC B DNC 23.3333 RNC
a5 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC a3 BNC 20 RNC B DNC 22.6667 RNC
a4 BNP 19 RNP 10 DN 24.33333 BNP 37 BNC 13 DNC 5 DNC 18.3333 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC B DNC 16.3333 RNC 43 BNC 20 RNC B DNC 22.6667 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 31 BNC 13 DNC s DNC 16.3333 RNC 46 BNC 20 RNC 5 DNC 23.6667 RNC
44 BNP 19 RNP 10 DN | 24.33333 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC B DNC 22.6667 RNC
a5 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC a4 BNC 20 RNC B DNC 23.0000 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 41 BNC 20 RNC 5 DNC 22.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 44 BNC 20 RNC B DNC 23.0000 RNC
44 BNP 19 RNP 10 DN 24.33333 BNP 35 BNC 13 DNC 5 DNC 17.6667 RNC 40 BNC 20 RNC 5 DNC 21.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 38 BNC 13 DNC 5 DNC 18.6667 RNC 37 BNC 20 RNC = DNC 20.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC a4 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
44 BNP 19 RNP 10 DN | 24.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 42 BNC 20 RNC B DNC 22.3333 RNC
a8 BNP 19 RNP 10 DN | 25.66667 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 37 BNC 20 RNC B DNC 20.6667 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
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4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 33 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 43 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
46 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 34 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
46 | BNP | 19 | RNP 10 DN 25 BNP 31 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC
47 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 25.33333 BNP 32 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 39 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 19.0000 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
45 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 33 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 32 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 33 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 4 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 21.6667 RNC
43 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN 24 BNP 3 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 18.0000 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
46 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 36 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 18.0000 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 31 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 29 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 15.6667 RNC 44 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
43 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN 24 BNP 35 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 17.6667 RNC 43 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 33 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 35 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 17.6667 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 34 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 44 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
47 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 25.33333 BNP 32 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
46 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 30 [ BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.0000 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 30 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.0000 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
48 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 25.66667 BNP 32 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 44 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP il BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
44 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.33333 BNP 30 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.0000 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 35 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 17.6667 RNC 44 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 33 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 42 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
45 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 32 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
45 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 34 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 40 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 21.6667 RNC
47 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 25.33333 BNP 3 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 18.0000 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 30 [ BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.0000 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 39 BNC 20 RNC 5 DNC 21.3333 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 37 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 18.3333 RNC 44 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 31 [ BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 28 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 15.3333 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC
44 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.33333 BNP 32 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
47 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 25.33333 BNP 30 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.0000 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.33333 BNP 33 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 38 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 21.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
44 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.33333 BNP 31 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 46 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.6667 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 34 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 29 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 15.6667 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 30 BNC 13 DNC 5 DNC 16.0000 RNC 46 BNC 20 RNC 5 DNC 23.6667 RNC
47 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 25.33333 BNP 31 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 34 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 39 [ BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 21.3333 RNC
4 | BNP | 19 | RNP | 10 DN 25 BNP 36 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 18.0000 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 30 BNC 13 DNC 5 DNC 16.0000 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
45 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 37 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 18.3333 RNC 39 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 21.3333 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 33 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 45 | BNC | 20 [ RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
45 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 30 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.0000 RNC 42 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 39 BNC 20 RNC 5 DNC 21.3333 RNC
45 | BNP [ 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 32 | BNC [ 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 31 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
45 | BNP | 19 | RNP | 10 DN | 24.66667 BNP 39 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 19.0000 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC




45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
47 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 25.33333 BNP 32 | BNC | 13 | DNC 5 DNC [ 16.6667 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
44 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.33333 BNP 3 | BNC | 13 | DNC 5 DNC [ 18.0000 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
46 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN 25 BNP 32 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC
45 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.66667 BNP 34 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
46 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN 25 BNP 32 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.6667 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
45 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.66667 BNP 35 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.6667 RNC 40 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 21.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 37 BNC 13 DNC 5 DNC 18.3333 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
44 BNP 19 RNP 10 DN | 24.33333 BNP 36 BNC 13 DNC 5 DNC 18.0000 RNC 39 BNC 20 RNC 5 DNC 21.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 45 BNC 20 RNC 5] DNC 23.3333 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
46 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN 25 BNP 33 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.0000 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 39 BNC 20 RNC 5 DNC 21.3333 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN 25.33333 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 38 BNC 13 DNC 5 DNC 18.6667 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
45 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.66667 BNP 35 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.6667 RNC 44 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 30 BNC 13 DNC 5 DNC 16.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
45 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.66667 BNP 31 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 41 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.0000 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 40 BNC 20 RNC 5 DNC 21.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 38 BNC 13 DNC 5 DNC 18.6667 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 30 BNC 13 DNC 5 DNC 16.0000 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 41 BNC 20 RNC 5 DNC 22.0000 RNC
47 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 25.33333 BNP 31 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN 25.33333 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 37 BNC 13 DNC 5 DNC 18.3333 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
46 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN 25 BNP 30 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.0000 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
48 BNP 19 RNP 10 DN 25.66667 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 43 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
44 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.33333 BNP 34 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 4 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
45 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.66667 BNP 34 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 46 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
43 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN 24 BNP 33 | BNC | 13 | DNC 5 DNC [ 17.0000 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
46 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
43 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN 24 BNP 41 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 19.6667 RNC 45 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 23.3333 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 31 BNC 13 DNC 5 DNC 16.3333 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 45 BNC 20 RNC 5 DNC 23.3333 RNC
47 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 25.33333 BNP 34 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 17.3333 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 39 BNC 13 DNC 5 DNC 19.0000 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
45 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN | 24.66667 BNP 31 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 43 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 22.6667 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC
45 BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 37 BNC 13 DNC 5 DNC 18.3333 RNC 46 BNC 20 RNC 5 DNC 23.6667 RNC
47 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 46 BNC 20 RNC 5 DNC 23.6667 RNC
43 | BNP | 19 | RNP [ 10 DN 24 BNP 31 | BNC | 13 | DNC 5 DNC | 16.3333 RNC 47 | BNC | 20 | RNC 5 DNC | 24.0000 RNC
43 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC 44 BNC 20 RNC 5 DNC 23.0000 RNC




a4 BNP 19 RNP 10 oN | 24.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
as BNP 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 35 BNC 13 DNC B DNC 17.6667 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC s DNC 17.3333 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
a4 BNP. 19 RNP 10 oN | 24.33333 BNP 32 BNC 13 DNC s DNC 16.6667 RNC a3 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 37 BNC 13 DNC s DNC 18.3333 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
as BNP 19 RNP 10 DN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC B DNC 17.3333 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 34 BNC 13 DNC B DNC 17.3333 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a7 BNP 19 RNP 10 oN | 25.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC a4 BNC 20 RNC s DNC 23.0000 RNC
a7 BNP 19 RNP 10 oN | 25.33333 BNP 32 BNC 13 DNC B DNC 16.6667 RNC a1 BNC 20 RNC s DNC 22.0000 RNC
a8 BNP. 19 RNP 10 oN | 25.66667 BNP 34 BNC 13 DNC B DNC 17.3333 RNC a5 BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC s DNC 16.3333 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
a4 BNP 19 RNP 10 DN 24.33333 BNP 30 BNC 13 DNC 5 DNC 16.0000 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC B DNC 17.0000 RNC 39 BNC 20 RNC 5 DNC 21.3333 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 39 BNC 13 DNC 5 DNC 19.0000 RNC a3 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC 3 DNC 17.3333 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
a3 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 33 BNC 13 DNC 3 DNC 17.0000 RNC a5 BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a8 BNP. 19 RNP 10 oN | 25.66667 BNP 34 BNC 13 DNC s DNC 17.3333 RNC a3 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC s DNC 16.6667 RNC a4 BNC 20 RNC s DNC 23.0000 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 34 BNC 13 DNC s DNC 17.3333 RNC 46 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
a7 BNP 19 RNP 10 DN | 25.33333 BNP 31 BNC 13 DNC B DNC 16.3333 RNC a3 BNC 20 RNC B DNC 22.6667 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC B DNC 17.0000 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 30 BNC 13 DNC 5 DNC 16.0000 RNC a5 BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a4 BNP 19 RNP 10 oN | 24.33333 BNP 38 BNC 13 DNC 3 DNC 18.6667 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC B DNC 16.6667 RNC 47 BNC 20 RNC s DNC 24.0000 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC s DNC 16.3333 RNC 40 BNC 20 RNC s DNC 21.6667 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC s DNC 16.3333 RNC a4 BNC 20 RNC s DNC 23.0000 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 31 BNC 13 DNC s DNC 16.3333 RNC a1 BNC 20 RNC = DNC 22.0000 RNC
as BNP 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 30 BNC 13 DNC B DNC 16.0000 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a7 BNP. 19 RNP 10 oN | 25.33333 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC a1 BNC 20 RNC s DNC 22.0000 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 35 BNC 13 DNC 3 DNC 17.6667 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
as BNP 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC s DNC 16.6667 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 34 BNC 13 DNC s DNC 17.3333 RNC 42 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a4 BNP 19 RNP 10 DN 24.33333 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC 41 BNC 20 RNC 5 DNC 22.0000 RNC
as BNP 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC B DNC 16.6667 RNC as BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a8 BNP 19 RNP 10 oN | 25.66667 BNP 31 BNC 13 DNC B DNC 16.3333 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a3 BNP 19 RNP 10 DN 24 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
as BNP 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 31 BNC 13 DNC 3 DNC 16.3333 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
a2 BNP. 19 RNP 10 oN | 23.66667 BNP 34 BNC 13 DNC s DNC 17.3333 RNC 45 BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a3 BNP. 19 RNP 10 DN 24 BNP 34 BNC 13 DNC s DNC 17.3333 RNC as BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a8 BNP 19 RNP 10 oN | 25.66667 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
as BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 29 BNC 13 DNC 5 DNC 15.6667 RNC a4 BNC 20 RNC S5 DNC 23.0000 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 30 BNC 13 DNC B DNC 16.0000 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a7 BNP 19 RNP 10 oN | 25.33333 BNP 34 BNC 13 DNC 5 DNC 17.3333 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 35 BNC 13 DNC B DNC 17.6667 RNC a7 BNC 20 RNC s DNC 24.0000 RNC
a3 BNP. 19 RNP 10 DN 24 BNP 31 BNC 13 DNC B DNC 16.3333 RNC 36 BNC 20 RNC s DNC 20.3333 RNC
a7 BNP. 19 RNP 10 oN | 25.33333 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC s DNC 16.6667 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
as BNP 19 RNP 10 DN 24.66667 BNP 36 BNC 13 DNC 5 DNC 18.0000 RNC 42 BNC 20 RNC 5 DNC 22.3333 RNC
a9 BNP 19 RNP 10 DN 26 BNP 34 BNC 13 DNC B DNC 17.3333 RNC a3 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC a1 BNC 20 RNC s DNC 22.0000 RNC
a4 BNP 19 RNP 10 oN | 24.33333 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
a3 BNP. 19 RNP 10 DN 24 BNP 31 BNC 13 DNC B DNC 16.3333 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
a2 BNP. 19 RNP 10 oN | 23.66667 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC a2 BNC 20 RNC s DNC 22.3333 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 31 BNC 13 DNC s DNC 16.3333 RNC 47 BNC 20 RNC s DNC 24.0000 RNC
a7 BNP 19 RNP 10 DN 25.33333 BNP 33 BNC 13 DNC 5 DNC 17.0000 RNC a3 BNC 20 RNC 5 DNC 22.6667 RNC
a6 BNP 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC as BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a7 BNP 19 RNP 10 oN | 25.33333 BNP 32 BNC 13 DNC B DNC 16.6667 RNC a1 BNC 20 RNC s DNC 22.0000 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 31 BNC 13 DNC 3 DNC 16.3333 RNC a4 BNC 20 RNC = DNC 23.0000 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 32 BNC 13 DNC s DNC 16.6667 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
a6 BNP. 19 RNP 10 DN 25 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC as BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a4 BNP. 19 RNP 10 DN | 24.33333 BNP 31 BNC 13 DNC s DNC 16.3333 RNC a6 BNC 20 RNC s DNC 23.6667 RNC
a7 BNP 19 RNP 10 oN | 25.33333 BNP 34 BNC 13 DNC s DNC 17.3333 RNC 39 BNC 20 RNC s DNC 21.3333 RNC
a3 BNP. 19 RNP 10 DN 24 BNP 33 BNC 13 DNC B DNC 17.0000 RNC a4 BNC 20 RNC s DNC 23.0000 RNC
a1 BNP 19 RNP 10 oN | 23.33333 BNP 32 BNC 13 DNC 5 DNC 16.6667 RNC a5 BNC 20 RNC s DNC 23.3333 RNC
a3 BNP. 19 RNP 10 DN 24 BNP 34 BNC 13 DNC B DNC 17.3333 RNC a8 BNC 20 RNC s DNC 24.3333 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oN | 24.66667 BNP 30 BNC 13 DNC s DNC 16.0000 RNC 43 BNC 20 RNC s DNC 22.6667 RNC
as BNP. 19 RNP 10 oNn | 24.66667 BNP 33 BNC 13 DNC s DNC 17.0000 RNC 40 BNC 20 RNC s DNC 21.6667 RNC
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BASE DE DATOS VARIABLE 1: RESUMEN

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: Orientacién a Resultados

DIMENSION: Orientacién a personas

DIMENSION: Orientacién a equipos de trabajo

Promedio
cuantitativo

Promedio
Cualitativo

n Cuestionario Focus Groups | A.Documental | Promedio | , . | Cuestionario Focus Groups | A.Documental Promedio EremcEle Cuestionario Focus Groups | A.Documental [ Promedio | , de la de la
TC TL TC T TL TC @ o cualitativo [ T TL TC TL TL TC |cuantitativo| cualitativo TC T TC T TL TC C”a"sm“v Cualitativo variable variable
1 19 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
2 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
3 5 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.6667 | RNOET 36.3333 RNCO
4 18 RNOR 16 RNOR S5 DNOR|13.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
5 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
6 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 17 RNOP 14 DNOP S DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
7 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
8 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5) DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
9 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 21 BNOE 13 DNOET 5] DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
10 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5] DNOET 13 RNOET 37.6667 RNCO
11 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
12 19 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 15 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP |11.33333 DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
13 21 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[14.0000 | RNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.6667 RNCO
14 7 RNOR 16 RNOR 3 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 17 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 11.6667 | DNOET 36.0000 RNCO
15 18 RNOR 16 RNOR S5 DNOR|13.0000| DNOR 18 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 12.33333 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5] DNOET 12 DNOET 37.3333 RNCO
16 19 RNOR 16 RNOR = DNOR|13.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
17 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP S5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
18 20 RNOR 16 RNOR 5| DNOR|13.6667 | RNOR 15 RNOP 14 DNOP 5 DNOP|11.33333 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
19 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 BNOE 13 DNOET 5) DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
20 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 23 BNOE 13 DNOET 5] DNOET| 13.6667 | RNOET 39.0000 RNCO
21 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 BNOE 13 DNOET 5] DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
22 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 22 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 13.3333 | RNOET 38.6667 RNCO
23 16 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 15 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP |11.33333 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 36.3333 RNCO
24 15 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|[12.0000 | DNOR 15 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP |11.33333 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 36.0000 RNCO
25 14 DNOR| 16 RNOR 5 DNOR|11.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 35.6667 RNCO
26 14 DNOR| 16 RNOR S5 DNOR|11.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.3333 | DNOET 35.6667 RNCO
27 15 DNOR| 16 RNOR = DNOR|12.0000| DNOR 15 RNOP 14 DNOP 5 DNOP|11.33333 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 35.6667 RNCO
28 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
29 19 RNOR 16 RNOR 3 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
30 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.3333 RNCO
31 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 BNOE 13 DNOET 5] DNOET 13 RNOET 37.6667 RNCO
32 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
33 20 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.6667 | RNOR 18 |RNOP| 14 [DNOP 5 DNOP | 12.33333 DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 38.6667 RNCO
34 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 22 BNOE 13 DNOET 5 DNOET| 13.3333 | RNOET 38.3333 RNCO
35 17 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
36 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
37 18 RNOR 16 RNOR 3 DNOR|13.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
38 18 RNOR 16 RNOR = DNOR|13.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
39 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
40 16 RNOR 16 RNOR 3 DNOR|12.3333| DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
41 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.6667 | RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.6667 RNCO
42 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5) DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
43 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
44 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
45 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
46 17 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET 12 DNOET 36.3333 RNCO
a7 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 36.3333 RNCO
48 16 RNOR 16 RNOR 3 DNOR|12.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.3333 RNCO
49 18 |RNOR| 16 [RNOR = DNOR|13.0000| DNOR 17 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
50 19 RNOR 16 RNOR = DNOR|13.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 22 BNOE 13 DNOET 5 DNOET| 13.3333 | DNOET 38.3333 RNCO
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51 16 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 15 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.33333 DNOP 18 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET 12 DNOET 35.6667 RNCO
52 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 [ DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
53 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
54 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667 | DNOP 17 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 11.6667 | DNOET 36.6667 RNCO
55 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
56 16 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 3 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.3333 RNCO
57 17 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
58 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 12.6667 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
59 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 12.6667 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 21 BNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 37.6667 RNCO
60 16 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 16 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 | DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
61 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
62 17 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 3 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 |[DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
63 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 15 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.33333 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
64 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
65 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
66 16 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 16 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 | DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.3333 RNCO
67 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 [ DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
68 16 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 3 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 |[DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.3333 RNCO
69 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
70 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
71 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | DNOET 37.3333 RNCO
72 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 [ DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
73 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 [ DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
74 17 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 3 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 |[DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
75 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
76 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
77 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 21 BNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
78 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 12.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
79 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 [ DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
80 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
81 19 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
82 21 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR| 14.0000 | RNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 3 DNOET| 12.6667 | RNOET 38.3333 RNCO
83 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
84 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.6667 | RNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 38.3333 RNCO
85 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 BNOE 13 DNOET 5] DNOET 13 RNOET 37.3333 RNCO
86 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5] DNOET 13 RNOET 37.0000 RNCO
87 18 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
88 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 22 RNOE 13 | DNOET 3 DNOET| 13.3333 | RNOET 38.3333 RNCO
89 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
90 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 37.6667 RNCO
91 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
92 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | DNOET 37.6667 RNCO
93 18 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 |[DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
94 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 15 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.33333 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
95 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
96 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
97 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR| 13.3333 | DNOR 16 |[RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667 | DNOP 19 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
98 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 [ DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
99 20 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR| 13.6667 | RNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 3 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 |[DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.6667 RNCO
100 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET 13 RNOET 37.6667 RNCO




101| 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 [DNOET| 5 |[DNOET|12.3333| DNOET 37.0000 RNCO
102 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
103 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
104 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
105 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 22 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 13.3333 | RNOET 38.3333 RNCO
106 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
107 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
108 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
109 21 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|14.0000| RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 38.0000 RNCO
110 21 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|14.0000 | RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 38.0000 RNCO
111 21 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|14.0000 | RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 38.0000 RNCO
112 22 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|14.3333| RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 38.3333 RNCO
113| 20 |[RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR| 13.6667 | RNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 38.0000 RNCO
114 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
115 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 15 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.33333| DNOP 19 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
116 18 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 15 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.33333| DNOP 20 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
117 16 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|12.3333 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 36.3333 RNCO
118 19 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 18 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
119 18 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
120 18 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
121 18 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
122 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP S DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 36.6667 RNCO
123 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 15 RNOP 14 DNOP S DNOP|11.33333 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
124 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE i3 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
125 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.3333( DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 BNOE i3 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 37.0000 RNCO
126 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE i3 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
127 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.6667| RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE i3 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.3333 RNCO
128 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 21 BNOE i3 DNOET 5 DNOET 13 DNOET 38.0000 RNCO
129 | 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[13.3333 | DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 |DNOET| 5 |DNOET|12.3333| DNOET 37.3333 RNCO
130| 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP 12 DNOP 18 RNOE 13 |DNOET| 5 |DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
131| 20 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[13.6667 | RNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 |DNOET| 5 |DNOET|12.3333| DNOET 37.6667 RNCO
132 | 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[13.3333 | DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 20 RNOE 13 |DNOET| 5 |DNOET|12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
133 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|[13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
134 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|[13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 17 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 11.6667 | DNOET 36.6667 RNCO
135 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 17 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 11.6667 | DNOET 36.6667 RNCO
136| 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 17 [RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP 12 DNOP 18 RNOE 13 |DNOET| 5 |DNOET 12 DNOET 37.3333 RNCO
137 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.6667 | RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.6667 RNCO
138 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.6667 | RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.6667 RNCO
139 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.6667 | RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.6667 RNCO
140 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
141 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
142 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
143 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 21 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
144 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 18 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
145 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
146 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 20 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
147 17 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
148 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
149 18 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |[DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 | DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
150 18 |RNOR| 16 |[RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP|11.66667| DNOP 19 RNOE 13 |DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
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151 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
152 17 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP[11.66667 | DNOP 19 RNOE 13 | DNOET s DNOET[12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
153 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
154 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.6667 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET £ DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
155 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
156 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET £ DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
157 is8 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET i3 RNOET 37.6667 RNCO
158 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.6667 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
159 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET = DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
160 16 DNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
161 | 20 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|[13.6667 | RNOR 15 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP [ 11.33333 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET = DNOET[12.6667 | DNOET 37.6667 RNCO
162 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.6667 RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 38.0000 RNCO
163 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.6667 RNOR 17 RNOP 14 DNOP £ DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 DNOET £ DNOET| 12.6667 | DNOET 38.3333 RNCO
164 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.6667 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.0000 RNCO
165 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET £ DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
166 19 RNOR 16 RNOR S DNOR|13.3333| DNOR is5 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.33333 DNOP 20 RNOE 13 DNOET = DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
167 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
168 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR i6 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET = DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
169 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 18 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
170 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 17 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 | DNOET = DNOET[12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
171 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 38.0000 RNCO
172 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET S DNOET 13 RNOET 37.0000 RNCO
173 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 12.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP £ DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5] DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
174 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.6667 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 37.3333 RNCO
175 is RNOR 16 RNOR 5 DNOR|12.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET = DNOET| 12.3333 | DNOET 36.0000 RNCO
176 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 22 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|13.3333 | RNOET 38.3333 RNCO
177 18 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|13.0000| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP [11.66667 | DNOP 18 RNOE 13 | DNOET s DNOET 12 DNOET 36.6667 RNCO
178 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
179| 20 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR|13.6667 | RNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP [11.66667| DNOP 18 RNOE 13 | DNOET = DNOET 12 DNOET 37.3333 RNCO
i80 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
181 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET S DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
182 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
183 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
i84 is8 RNOR 16 RNOR s DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET = DNOET| 12.6667 | DNOET 37.3333 RNCO
185 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.6667 RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 38.0000 RNCO
186 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[13.3333| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP [11.66667| DNOP 20 RNOE 13 | DNOET s DNOET[12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
187 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 37.6667 RNCO
188 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 17 RNOP 14 DNOP £ DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 DNOET £ DNOET| 12.6667 | RNOET 38.0000 RNCO
i89 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.3333 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
190 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.6667 RNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET £ DNOET| 12.6667 | RNOET 38.0000 RNCO
191 | 21 |RNOR| 16 [RNOR 5 DNOR| 14.0000| RNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP | 11.66667 | DNOP 20 RNOE 13 [DNOET B DNOET|12.6667 | RNOET 38.3333 RNCO
192 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
193 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET = DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
194 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
195 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[13.3333| DNOR 16 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP [11.66667| DNOP 20 RNOE 13 | DNOET = DNOET[12.6667 | RNOET 37.6667 RNCO
196 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | DNOET 37.3333 RNCO
197 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET S DNOET| 12.6667 | RNOET 36.6667 RNCO
198 is8 RNOR 16 RNOR s DNOR| 13.0000 | DNOR is RNOP 14 DNOP 5 DNOP|[11.33333 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5] DNOET i3 RNOET 37.3333 RNCO
199 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET S DNOET| 12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
200 is8 RNOR 16 RNOR s DNOR|13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET = DNOET|12.3333 | DNOET 37.0000 RNCO
201 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
202 i8 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 15 RNOP 14 DNOP ) DNOP [ 11.33333 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
203 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
204 | 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[13.3333| DNOR 15 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP [ 11.33333 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET = DNOET[12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
205 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
206 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET S DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
207 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.6667 | RNOET 38.0000 RNCO
208 16 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.3333 RNCO
209 is RNOR 16 RNOR s DNOR|13.0000 | DNOR is5 RNOP 14 DNOP 5 DNOP [ 11.33333 DNOP 21 RNOE 13 DNOET = DNOET 13 RNOET 37.3333 RNCO
210 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET 5 DNOET 13 RNOET 37.6667 RNCO
211 19 |RNOR| 16 |RNOR 5 DNOR|[13.3333| DNOR 17 |RNOP| 14 |DNOP 5 DNOP 12 DNOP 20 RNOE 13 | DNOET s DNOET[12.6667 | RNOET 38.0000 RNCO
212 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
213 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 16 RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.66667 DNOP 20 RNOE 13 DNOET £ DNOET| 12.6667 | RNOET 37.3333 RNCO
214 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.0000 | DNOR is RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.33333 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 36.6667 RNCO
215 17 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 12.6667 DNOR 16 RNOP 14 DNOP £ DNOP | 11.66667 DNOP 21 RNOE 13 DNOET £ DNOET 13 RNOET 37.3333 RNCO
216 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET| 12.3333 | DNOET 37.6667 RNCO
217 19 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.3333 DNOR 16 RNOP 14 DNOP £ DNOP | 11.66667 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
218 18 RNOR 16 RNOR 5 DNOR|13.0000 | DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 18 RNOE 13 DNOET = DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
219 20 RNOR 16 RNOR 5 DNOR| 13.6667 RNOR 1is RNOP 14 DNOP 5 DNOP | 11.33333 DNOP 19 RNOE 13 DNOET 5 DNOET|12.3333 | DNOET 37.3333 RNCO
220 i8 RNOR 16 RNOR 5 DNOR | 13.0000 DNOR 17 RNOP 14 DNOP 5 DNOP 12 DNOP 18 RNOE 13 DNOET E DNOET 12 DNOET 37.0000 RNCO
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1. TITULO:
Cultura organizacional y desempefio laboral, en los colaboradores de las
MYPES, sector mueblerias de Chimbote, 2019

2. AUTOR:
Jorge Alejandro Lujan Torres, jlujant88@hotmail.com

3. RESUMEN:

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre cultura
organizacional y desempefio laboral, en las MYPES del Sector de muebles
en el distrito de Chimbote — 20109.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo mixto, de tipo aplicada, con
un disefio correlacional, no experimental, transversal y propositivo. La
poblacion estuvo conformada por 515 colaboradores, cuya muestra de
estudio fue de 220. Se emple0 tres tipos de técnicas: la encuesta, el focus
groups Y el andlisis documental; y como instrumentos: EIl cuestionario,
guia del focus grupo y la guia del analisis documental; para la recoleccion
de datos de las variables cultura organizacional y desempefio laboral. Los
resultados obtenidos fueron analizados estadisticamente a través de los
programas EXCEL y SPSS-version 25; y para establecer la correlacion se
utilizo el estadistico de Pearson, cuyos resultados se presentaron en cuadro

y figuras estadisticas.

Los resultados determinaron que la variable cultura organizacional tiene
una relacion moderada, con el desempefio laboral; segln el factor de
correlacion de Pearson (0.442**), cuyo valor de significancia es 0.000
menor al 0.05; por tanto, se aceptd la Hipotesis alternativa y se rechazo

la hipotesis nula; es decir, existe relacion entre las variables de estudio.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, desempefio laboral,
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productividad, competencias, compromiso,

4. ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work performance, in the MYPES of the
Furniture Sector in the district of Chimbote - 2019.

The research was of a mixed quantitative approach, of applied type, with a
correlational, non-experimental, cross-sectional and propositive design.
The population was made up of 515 employees, whose study sample was
220. Three types of techniques were used: the survey, focus groups and
documentary analysis; and as instruments: The questionnaire, focus group
focus and the document analysis guide; for the collection of data on the
variables organizational culture and work performance. The results
obtained were statistically analyzed through the EXCEL and SPSS-version
25 programs; and to establish the correlation, the Pearson statistic was

used, whose results were presented in table and statistical figures.

The results determined that the organizational culture variable has a
moderate relationship with work performance; according to the Pearson
correlation factor (0.442 **), whose significance value is 0.000 less than
0.05; therefore, the Alternative Hypothesis was accepted and the null
hypothesis was rejected; that is, there is a relationship between the study

variables.

KEYWORDS: Organizational culture, work performance, productivity,

skills, commitment.

5. INTRODUCCION
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En América y Europa existen paises donde se han desarrollado micro y
pequefias empresas, dedicadas a la fabricacién de muebles de madera. En
Colombia, segun la Encuesta Anual Manufacturera 2017 (pag. 8) nos
informa que en este pais tiene mucha incidencia las MIPYME. Segun dicha
encuesta referente al panorama empresarial, estas empresas representan el
96.4% de las empresas existente, las mismas que en este pais generan
aproximadamente el 63% del empleo y el 45% de los salarios. Actualmente
las micro y pequefias empresas, en Chimbote, no le dan mucha importancia
a la cultura organizacional, desconociendo su importancia que tiene este
elemento, como herramienta gerencial, cuyo impacto directo es en el

desarrollo del recurso humano.

Existen trabajos que contribuyen para tener un acercamiento, a estos temas
de mucha Importancia en el gerenciamiento de una empresa, de manera
particular las MYPES. El espafiol Molina (2014) y el mexicano Sanchez
(2010), en sus investigaciones concluyeron: el primero concluyé que el
compromiso organizacional, estd relacionados con las capacidades de
comunicacion interpersonal de los empleados; y el segundo concluy6 que se
debe sugerir a los gestores de las instituciones estudiadas, que su desempefio
debe orientarse a edificar elementos culturales solidos y apropiados, que
distingan las etapas culturales en México, permitiendo desarrollen sus

labores principales con elevados estandares de calidad.

Asimismo, los investigadores colombianos Gonzéalez y Parra (2018), en su
trabajo concluyeron que el espiritu empresarial tiene una relacion muy
significativa con el emprendimiento, como factor de desarrollo de las
empresas modernas; de igual manera, el mexicano Bafos (2011), coincide
con Gonzélez y Parra, concluyendo en su investigacion que las capacidades
gerenciales tienen una conexion directa y relevante con los resultados
logrados por las empresas estudiadas. Camara (2012), trabajo sobre
conflictos, cultura y compromiso organizacional, donde también, llegd a
determinar que estos aspectos varian segun el género, edad y nivel jerarquico

de los trabajadores.
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El colombiano Higuita (2013), concluyd que los trabajadores no solo
desarrollan sus actividades habituales de caracter laboral, gremial, deportivo
o politico a traves de diversas formas de actual y de sentir, segin sus roles y
posiciones sociales, sino también a traves de la adquisicion de elementos

culturales como los valores.

Respecto al desempefio laboral, el esparfiol, Aguilera (2011), en su estudio
Ilego a la conclusion que los tipos de liderazgo tienen influencia positiva en
el clima laboral; en Colombia, Castro (2012) concluy6 que el ambiente
donde se desenvuelven los trabajadores, determina el comportamiento de
ellos. De igual manera el peruano Pacheco (2017) en su estudio concluyd
que existe conexion entre el ambiente donde trabajan los empleados y su

desenvolvimiento laboral, en las pequefias y micro empresas.

Como bases tedricas, y la correspondiente fundamentacion epistemoldgica,
y segun las variables. El presente estudio se sustenta en el modelo complejo
de la organizacién de Edgar Shein (2004); quién distingue dentro de sus
principales caracteristicas de la cultura organizacional: Los artefactos, la
tecnologia, la arquitectura o infraestructura, las formas de comunicacién y
la vestimenta que identifica a las personas con la empresa. También se
sustenta en el modelo de la Dinamica cultural de Mary Lo Hacth (1993),
donde demuestra que a las caracteristicas que hace mencion Edgar Shein, se
debe adicionar los simbolos. También se sustenta en la corriente Humanista
de Kart. L. Popper (1984), debido que el elemento sustancial e importante
de una empresa es el ser humano. Para el desempefio laboral, se ha
considerado el modelo de Cameron y Queen (1999); debido que actualmente
toda organizacion tiene dos ambientes en donde se desarrolla, lo interno y

lo externo.

Asi mismo, para el desenvolvimiento laboral, el estudio se sustenta segun la
teoria de la Motivacion Humana de Abraham Maslow, debido que en las
empresas trabajan seres humanos, que deben ser motivados o estan

motivados por diversas razones. También se sustenta en la teoria de Elton
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Mayo, considerada por sus principales caracteristicas, las mismas que estan
centradas en las personas, las relaciones humanas, la confianza que se
desarrolla en los empleados, la delegacion de autoridad que debe darse para
que los empleados tomen decisiones. De igual manera, se sustenta en la
doctrina X y Y, de Douglas McGregor, porque considera dos modelos
motivacionales; donde algunos trabajadores necesitan ser vigilados y hasta
amenazados para que realicen sus labores; mientras que trabajadores que no
necesitan ser vigilados y amenazados para hacer su trabajo, lo hacen porque

les gusta y necesitan trabajar.

Respecto a los enfoque conceptuales, existen diversos autores que
conceptual y definen la cultura organizacional y el desempefio laboral, sus
dimensiones generales y especificas, entre ellos podemos mencionar a
Robbins (2010), Chiavenato (2007), Daft (2011), Stoner, Freeman y Gilbert
(1996), Trice (1991) y Ritter (2008) donde estos autores tienen un
denominador comun sobre este tema, considerando que los elementos que
conforman la cultura, sirven de guias y son acompafiados por todos los
integrantes de una institucién, que son instruidos a los participantes que
recién ingresas, como la forma correcta de desarrollar sus actitudes; y que
las personas son los elementos mas importantes y que deben ser correcta y

adecuadamente motivados, evaluados, dirigidos y compensados.

Por tanto, segun lo anteriormente descrito, en esta presente investigacion se

plantea el siguiente problema:

¢Existe relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral, en los

colaboradores de las MYPES, del sector mueblerias en Chimbote, 2019?

Para dar respuesta a la interrogante anterior se formula el siguiente objetivo
general:

Determinar si existe relacion entre cultura organizacional y desempefio
laboral, en los colaboradores de las MYPES del sector mueblerias en

Chimbote, 2019.
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Para comprobar la relacion en estas variables se ha formula las siguientes

hipotesis.

- Hipotesis alternativa (H1): Si existe relacion entre cultura
organizacional y desempefio laboral, en los colaboradores de las
MYPES del sector mueblerias en Chimbote, 2019.

- Hipotesis nula (HO): No existe relacidn entre cultura organizacional y
desempefio laboral, en los colaboradores de las MYPES del sector

mueblerias en Chimbote, 2019.

METODO:

Se trata de un disefio no experimental, descriptivo, correlacional
transversal, mixto y propositivo; ya que busca establecer la relacion de
variables medidas en una muestra, en un nico momento del tiempo; la
poblacién esta conformada por 515 trabajadores, de las MYPES, del sector
industrial de mueblerias del distrito de Chimbote, y la muestra fue de 220.
Durante su aplicacién se utilizé como técnica a la encuesta, focos groups
y analisis documental para conocer el nivel y dimensiones de las variables
de estudio, teniendo como instrumento el cuestionario, la guia del focus
groups y la guia del analisis documental. La validacion fue realizada por

el juicio de cinco expertos.

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se utilizo el
coeficiente del alfa de Cronbach. En relacion al cuestionario relacionado a
la cultura organizacional el valor del coeficiente es de 0.8789 que
corresponde a un nivel excelente y para el cuestionario relacionado con el
nivel de desempefio laboral resultdé un coeficiente de 0.8645 que
corresponde a un nivel excelente; por tanto, los dos coeficientes, muestran
un nivel de confiabilidad alto. Para el analisis de datos y la correlacion de
las variables, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson, cuyos

resultados se presentaron en tablas y figuras; procesados en Excel y SPSS-
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24. Asi mismo la presente investigacion cumple con las normas APA por
lo que es confiable y auténtica.

7. RESULTADOS

Tabla 1
Cultura organizacional y desempefio laboral
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Fuente: Base general de datos, procesado en SPSS-25

DESEMPENO LABORAL

Cultura organizacional DNDL RNDL BNDL
% N % N % N
Recuen de|a Recuentoc geja Recuento e la
tabla tabla tabla
Tipo de Micro Empresa 0 0.0% 24 10.9% 10 4.5%
Empresa Mediana 0 00% 135 614% 51  232%
Empresa
. Masculino 0 0.0% 138  62.7% 56 25.5%
Género .
Femenino 0 0.0% 21 9.5% 5 2.3%
16 - 26 0 0.0% 9 4.1% 5 2.3%
27 - 36 0 0.0% 71 32.3% 20 9.1%
Edad 37 -46 0 0.0% 46 20.9% 25 11.4%
47 - 56 0 0.0% 28 12.7% 8 3.6%
mas de 56 0 0.0% 5 2.3% 3 1.4%
hasta 5 afios 0 0.0% 46 20.9% 13 5.9%
. 6 - 10 afios 0 0.0% 74 33.6% 27 12.3%
Tiempode 17 5 4rips 0 00% 32 145% 16  7.3%
servicios .
16 - 20 afios 0 0.0% 5 2.3% 3 1.4%
CULTURA RNCO mas de 20 afios 0 0.0% 2 9% 2 9%
0, 0, 0,
ORGANIZACIONAL Soltero 0 0.0% 32 14.5% 13 5.9%
Estado Casado 0 0.0% 105  47.7% 37 16.8%
Civil Conviviente 0 0.0% 22 10.0% 10 4.5%
Viudo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Divorciado 0 00% 0 0.0% 1 5%
Primaria 0 0.0% 2 .9% 0 0.0%
Secundaria 0 00% 128  58.2% 51 23.2%
Grado de Superior 0 00% 24 109% 9  41%
instruccion Técnica
Superior 0 00% 5 23% 1 5%
universitaria
. 0 00% 138 627% 56 255%
Nivel Operativo
Jer&raui Técnico 0 0.0% 20 9.1% 5 2.3%
erarquico Superi
uperior 0 00% 1 5% 0 0.0%

Tabla 2

Correlacion de Pearson, Cultura organizacional y desempefio laboral
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CULTURA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

Correlacion de Pearst 1 A42xx
CULTURA ORGANIZACIONAI
Sig. (bilateral) .000
N 220 220
Correlacion de Pearst A4+ 1
DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) 000
N 220 220

Fuente: Base de datos general, procesado en SPSS

Interpretacion

Respecto a cultura organizacional, en la tabla 1, el 84.5% de las pequefias
empresas; el 88.2% de los hombres; el73.7% de los jovenes entre 27 a 46
afos; el 72.7% de los colaboradores que tienen hasta 10 afios de servicios; el
85% de aquellos que tiene condicion de solteros y casados; el 96.4% de
colaboradores que tiene estudios secundarios y de técnicos superior; y el
99.6% de colaboradores que se desempefian en el nivel operativo y técnico;
segun la tabla 1 tiene un regular nivel de cultura organizacional; es decir se
percibe que algunas decisiones gerenciales en las MYPES, estan orientadas

a resultados, personas y equipos de trabajo; buscando un trabajo 6ptimo.

El 61.4% y el 23.2% de las pequefias empresas; el 62.7% y 25.5% de los
hombres; el 53.2% y el 20.5% de los jovenes entre 27 a 46 afios; el 54.5%
y el 18.2% de los colaboradores que tienen hasta 10 afios de servicios; el
62.2% y el 22.7% de los solteros y casados; el 69.1% y el 27.3% de
colaboradores que tiene estudios secundarios y técnico superior; y el
71.8% y el 27.8% de colaboradores que se desempefian en el nivel
operativo y técnico; segun la tabla 4 tiene un regular y buen valor de
cumplimiento laboral respectivamente; es decir se percibe que los

colaboradores tiene poco compromiso y pocas competencias laborales; y
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tienen una adecuada productividad, un adecuado compromiso y adecuadas
competencias laborales.

Segun la tabla 2, el factor de analogia de Pearson, supone que la correlacion
entre la cultura organizacional y el desenvolvimiento en el trabajo, existe una
analogia positiva media (0.442**), cuyo valor de significancia es 0.000,
menor al 0.05; es decir coexiste un alto valor de significancia entre las dos
variables; la que ha permitido aceptar la hipétesis alternativa y desechar la

hipotesis nula; es decir si existe relacion entre ambas variables.

DISCUSION

Segun el factor de analogia de Pearson, nos indica que la correlacion de la
cultura organizacional y el desenvolvimiento en el trabajo, existe una
analogia positiva media (0.442**), cuyo valor de significancia es 0.000,
menor al 0.05; es decir debemos aceptar la Hipotesis alternativa y rechazar
la hipdtesis nula. Por tanto, se debe aceptar que, la cultura organizacional y

el desempefio laboral, tienen una relacion moderada.

Los resultados coinciden con lo afirmado por la espafiola Macias (2017)
explicando que “las normas tienen relacion directa y positiva con los valores;
demostrando que las normas vienen, a su vez, explicadas por los valores, con
una intensidad elevada entre normas y valores, como elementos
indispensables de la cultura organizacional”; esto tiene mucha relacion con
lo que encontré el mexicano Teran (2009) explicando que hay conexion
positiva, del entorno sociocultural con los rasgos culturales de la

organizacion.

Asi mismo, los resultados tienen relacion con lo afirmado por el peruano
Sanchez (2010) que en una institucion conviven cuatro formas de culturas:
aquellas que estan orientadas a la participacion y al compromiso de sus
miembros; aquellas cuya orientacion es la creatividad e innovacion; aquellas
que estan orientadas a la competencia en el mercado y a conseguir buenos
niveles de productividad; y aquellas cuya orientacion es el control y la
eficiencia. De igual manera, Fernandez (2002) investigador espafiol y el
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colombiano Gomez (2013) coinciden en sus investigaciones, que la
dimensidn identificacion con la organizacion existe una percepcion negativa

generaliza en el conjunto del grupo en lo concerniente a este aspecto.

Respecto al desempefio laboral, el espafiol, Aguilera (2011) concluyo que los
tipos de liderazgo tienen influencia positiva en el clima laboral.; en Colombia
Castro (2012) concluyé que el ambiente donde se desenvuelven los
trabajadores determina el comportamiento de ellos; generando mayor
eficiencia y eficacia a través de su desenvolvimiento laboral. Asi mismo, el
peruano Pacheco (2017) en su estudio concluyé que existe conexion entre el
ambiente donde trabajan los empleados y su desenvolvimiento laboral, en las

pequefias y micro empresas.

Asi mismo, el peruano Aybar (2016) en su estudio determind que, las formas
de motivar que tienen los trabajadores son inadecuadas, su desenvolvimiento
laboral es deficiente y viceversa; llegando a concluir que las formas de
motivar tienen conexién con el desenvolvimiento laboral de los trabajadores;
igualmente, Garcia (2017) llegd a la conclusion que los conocimientos,
habilidades y actitudes de indole préactico, técnico y procedimental estan
agrupadas al desarrollo y desenvolvimiento laboral de los trabajadores. Con
esto también demostr6 que, a mayor conocimientos, habilidades y actitudes
préacticas, técnicas y procedimentales, se logra mayor desarrollo y
desenvolvimiento laboral en los trabajadores.

Desde el punto del marco conceptual y tedrico, los resultados obtenidos
también tienen relacién con el patron de la Dinamica Cultural de Mary Lo
Hatch (1993) donde manifiesta que los elementos culturales se articulan en
las siguientes etapas: su demostracion, su realizacion, su simbolizacién y su
interpretacion; sosteniendo que ninguno de estos procesos, donde se
desarrollan los artefactos, supuestos, valores y simbolos, se puede dar de una
manera aislada. Asi mismo, Divan (2012) considera que en toda organizacion
no solamente existe la cultura, también existe las subculturas, las mismas que
pueden darse en las empresas, coexistiendo y superponiéndose una a otras;

manifestando también que estas subculturas pueden crear armonia o
133



conflictos entre las mismas. De igual manera, estos resultados tienen que ver
con la ciencia X y Y, de Douglas McGregor; porque considera modelos
motivacionales, que se dan en la realidad empresarial de las MYPES en
estudio. “algunos trabajadores necesitan ser vigilados y hasta amenazados
para que realicen sus labores; mientras que hay trabajadores que no necesitan
ser vigilados y amenazados para hacer su trabajo, lo hacen porque les gusta

y necesitan trabajar”.

Asi mismo, los resultados coinciden con lo que afirma Robbins (2010) en su
libro Administracién, considera que, en la manera de actuar de los trabajadores
de una organizacion, ésta se ve afectada por los diversos elementos culturales
que la conforman (pag. 46). Considera tres aspectos basicos: “la percepcion de
las personas, la descripcién de los hechos y realidad; y el compartimiento de las
experiencias, indistintamente de los niveles jerarquicos” (pag. 47). También el
mismo autor, considera que los elementos culturales son métodos relevantes
compartido por los trabajadores, que permite distinguirlos de otras instituciones;
esta definicion ve a la cultura de manera sistémica, donde los trabajadores
comparten elementos claves que deben valorarse, buscando una identidad como

organizacion.

CONCLUSIONES:

Entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, existe una relacion
positiva media (0.442**); con un valor de significancia del 0.000 (<0.05);
lo que significa aceptar la hipotesis alternativa y rechazar la hipétesis nula;
es decir, si existe relacion entre la cultura organizacional y el

desenvolvimiento en el trabajo.

Las MYPES del sector industrial de muebles, del distrito de Chimbote,
tienen un regular valor de cultura organizacional; debido que el promedio
de sus caracteristicas demograficas (70.96%), estan definidas en un nivel

regular.
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Las MYPES del sector industrial de muebles, del distrito de Chimbote,
tienen un regular valor de desenvolvimiento en el trabajo (43.8%, en

promedio) y buen valor de desempefio laboral (17.1% en promedio).
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